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RÉSUMÉ 
Cette thèse vise à accroître la compréhension du phénomène de l' épuisement 
émotionnel chez les professionnels en ressources humaines (PRH). Notre intérêt se concentre 
plus particulièrement sur l' épuisement émotionnel en tant que dimension importante de 
l' épuisement professionnel et variable dépendante de l'étude. L'investigation empirique 
s' appu ie sur deux modèles théoriques, soit les modèles demandes-ressources du travai l 
(Dem~routi, Bakker, Nachreiner et Schaufeli, 2001 ; Bakker et Demerouti, 2007) et 
effort-récupération (Meijman et Mulder, 1998). L' objectif général de cette thèse est 
d' accroître la compréhension de l'effet d'une charge de travail sur le développement de 
l' épuisement émotionnel des PRH en tenant compte du rôle de certaines variables dont 
notamment la fatigue prolongée, les expériences de récupération, les ressources du travail 
ainsi que la vigueur au travail et ce, à partir de l' investigation de modèles de médiation. 
Plus précisément, cette thèse cherche à explorer trois modèles de médiation. Le 
premier modèle de médiation tente de mettre en jeu l' effet indirect de la fatigue prolongée 
dans la relation entre la charge de travail et l' épuisement émotionnel. À l' heure actuelle, il ne 
semble pas y avoir de consensus scientifique à l' effet que les concepts de fatigue prolongée et 
d'épuisement émotionnel soient distincts ou non. Cette thèse offre ainsi un nouveau regard 
sur le développement de l'épui sement émotionnel à la lumière de la fatigue prolongée tout en 
clarifiant les distinctions entre ces concepts. Le deuxième modèle de médiation a pour but 
d' investiguer le rôle indirect de la fatigue prolongée dans la re lation entre l'épuisement 
émotionnel et certaines expériences de récupération (soit la relaxation, le détachement 
psychologique, la maîtrise et le contrô le durant les loisirs) mises de l' avant par les PRH à 
l' extérieur des heures de travail. En effet, l' intégration de la littérature scientifique sur la 
récupération fournit une extension intéressante et novatrice au modèle demandes-ressources 
du travail. D' ailleurs, par la complémentarité des modèles théoriques effott-récupération et 
demandes-ressources du travail , cette thèse tente de mieux cerner le rôle des expériences de 
récupération comme facteurs de protection de l' épuisement émotionnel. Enfin, le troisième 
modèle de médiation vise à investiguer l' effet indirect de la vigueur au travail dans la relation 
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entre ce1iaines ressources du travail (so it 1 'autonomie, le souti en socia l, la di versi té des tâches 
et la di versité des compétences) et l'épuisement émotionne l. Selon Bakker , Schaufeli, Leiter 
et Taris (2008), la vigueur au trava il figure comme l' une des tro is dimensions de 
l'engagement au travail , to ut comme le dévouement et l' absorption. Par ailleurs, la plupart 
des études qui prennent ass ise dans le modèle demande- ressources du travail s'appuient sur 
cette conception tripa1iite de l' engagement au travail. En fo calisant sur la v igueur au travail, 
cette étude cherche, d ' une part, à examiner son rô le, et d 'autre part, à approfondir la 
compréhens ion de son réseau nomologique te l que recommandé par Shi rom (20 1 0). 
Ai nsi, cette thèse est munie de deux études. L'étude pré liminai re repose sur 
l' élaboration et la validation d ' un questio1maire. Réalisée auprès d ' un échantillon de 97 
personnes sur le marché du travail, cette étude prélimina ire a pour but d ' évaluer la qualité 
psychométrique de la traduction frança ise des di fférentes éche lles de mesure du 
questionnaire. L ' étude principale, effectuée auprès de 55 1 PRH québécois, poursuit troi s 
objecti fs de recherche qui visent à explorer tro is modèles de médiat ion. En somme, les 
résultats en lien avec le premier modèle de médiation mettent en relief le rô le indirect de la 
fa tigue prolongée dans la relation entre la charge quantitati ve du trava il et l'épuisement 
émotionnel chez les PRH. Puis, les résultats inhérents au deuxième modèle de médiation 
évoquent l' impo1iance des expériences de récupération et illustrent que plus les PRH 
prennent so in de récupérer à l'extérieur des heures de trava il , moins il s sont enc lins à être 
fatigués et, par le fa it même, moins il s ont tendance à souffrir d ' épu isement émotionne l. 
Finalement, les résultats li és au tro is ième modèle de médiat ion soulignent le rô le indirect de 
la vigueur au travail dans la relation entre les ressources du travail et l' épuisement 
émotionnel. 
E nfin, cette thèse offre plusieurs contri butions théoriques et pratiques . D' emblée, 
cette thèse repose s ur une ass ise théorique so lide grâce à l' intégration de deux modèles 
théoriques, so it les modèles effort-récupération et demandes-ressources du travail , dont la 
complémentarité permet de raffiner la compréhension du développement de l'épui sement 
professionne l. Cette thèse comble également un écue il théorique et empirique dans le sens où 
elle pennet de clarifier les distinctions entre la fa tigue prolongée et 1 ' épuisement émotionnel 
et d ' approfondi r les corrélats de la vigueur au travai l. De plus, cette thèse jette un nouveau 
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regard sur le développement de l'épuisement émotionnel à la lumière du rôle de la fatigue 
prolongée et des expériences de récupération et ce, par l' exploration de modèles de 
médiation. Enfin, cette thèse permet de souligner l' importance de certaines ressources du 
travai l telles que l' autonomie, le soutien socia l, la diversité des tâches et des compétences 
dans un contexte de travail où fortes pression du temps et charge de travail sont au rendez-
vous . En conclusion, cette thèse réaffirme l'importance d' instaurer des actions préventives en 
matière de santé psychologique au travail à partir d' interventions pratiques spécifiques pour 
les gestionnaires et les employés. 
Mots clés : Épuisement émotionnel, fatigue au travail, expériences de récupération, vigueur 
au travail, ressources du travail, charge quantitative du travail. 
CHAPITRE I 
INTRODUCTION 
La fonction ressources humaines (RH) a beaucoup évoluée au fil du temps et la barre 
est de plus en plus haute pour les PRH. A prime abord, la profession a débuté avec des PRH 
dont les fonctions s' articulaient principalement autour du rôle d ' expert administratif afin que 
les employés des organisations se sentent traités de façon juste (Ulrich, 1997). A l' heure 
actuelle, le monde du travail fait face à d ' énormes changements: mondialisation de 
l' économie, visibilité et connectivité accrues grâce aux technologies de l'information et de la 
communication, demandes croissantes de la clientèle, main-d'œuvre de plus en plus éduquée 
et diversifiée, pour n'en nommer que quelques-uns. Inévitablement, ces tendances affectent 
tous les aspects des organisations et force est de constater que la fonction RH n' y échappe 
pas. Désormais, les pratiques RH se doivent d' être de plus en plus intégrées, alignées et 
novatrices et les départements de RH doivent apporter une valeur ajoutée à l' organisation. La 
contribution des départements RH s ' étend bien au-delà de son aide à favoriser la 
compétitivité des organisations. En ce sens, les PRH doivent comprendre les tendances qui 
tracent les contours du monde du travail actuel afin d 'assister les organisations à s'y adapter. 
En effet, de plus en plus d ' organisations demandent aux PRH de .prendre position 
quant aux enjeux organisationnels, de concevoir des stratégies et des programmes RH 
pennettant de soutenir la stratégie d'affaires; bref, d' agir en véritable pattenaires d ' affaires, 
mais tout en assurant les rôles traditionnels de types transactionnels tels qu ' informer les 
employés sur leurs avantages sociaux et leur paie (Brockbank, Ulrich, Younger, et Ulrich, 
2012; Ulrich, Younger, Brockbank et Ulrich, 2013; Ulrich, Brockbank, Johnson et Younger, 
2007). En cette ère où les organisations accroissent leurs exigences en matière de 
performance, on peut penser que la demande d' énergie ainsi que la charge de travail dévolues 
au travail des PRH augmente sans cesse (Ulrich et collègues, 20 13). Cela crée un sentiment 
d' urgence et une pression qui ont potentiellement des effets sur le bien -être et la santé des 
PRH. Or, les problèmes de santé psychologique, entre autres, génèrent une augmentation du 
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taux d' absentéisme et une diminution de la productivité (Gilbert, Dagenais-Desmarais et 
Savoie, 2011 ; Dagenais-Desmarais, Gilbert, Lebrock, Brunet et Savoie, 2006). Ainsi, les 
questions qui ont guidé la présente étude sont les suivantes : La charge de travail élevée des 
PRH les expose-t-elle à des facteurs de risque d' épuisement professionnel ? Les ressources 
présentes dans le milieu de travail (comme l' autonomie, le soutien social, la diversité des 
tâches et des compétences) suffisent-elles à protéger les PRH de l' épuisement émotionnel ? 
Les stratégies de récupération mises de l' avant par ces derniers à l' extérieur de leurs heures 
de travail contribuent-elles à prévenir cet épuisement ? 
Pour les fins de la recherche empirique, l' épuisement émotionnel représente la 
variable dépendante privilégiée pour plusieurs raisons . Tout d ' abord, bien que la 
conceptualisation originale de l' épuisement professionnel de Maslach et Jackson (1983) qui 
s' appuie sur trois composantes (l'épuisement émotionnel, la dépersonnalisation et la baisse 
du sentiment d ' efficacité) ait dominé la littérature pendant de nombreuses années, cette 
conceptualisation tridimensionnelle a été remise en question (e.g. ; Shirom, 2003). En ce sens, 
d' autres conceptualisations focalisant davantage sur les processus sous-jacents au 
développement de l' épuisement professionnel ont été proposées (cf. Demerouti et al., 2001). 
Même si ces conceptualisations alternatives sont différentes, chacune d ' entre elles s ' articule 
néanmoins autour de l' épuisement émotionnel comme principale composante de l' épuisement 
professionnel; suggérant ainsi que l'épuisement émotionnel est central dans l' expérience de 
l' épuisement professionnel. Aussi, dans la littérature sur l' épuisement professionnel, des 
relations inconsistantes entre les composantes de l' épuisement professionnel et certaines 
variables (antécédentes ou conséquentes) ont été fréquemment relevées (Halbesleben et 
Bowler, 2007). Toutefois, il semble que les relations entre l'épuisement émotionnel et 
certaines variables (dont notamment l' engagement ou la satisfaction au travail) sont beaucoup 
p_lus fiables (Demerouti et al., 2001 ; Lee & Ashfotih, 1996). Pour ces raisons, l'épuisement 
émotionnel constitue la variable dépendante privilégiée dans notre recherche. 
Si plusieurs études ont exploré les retombées des modèles « demandes-ressources du 
travail » auprès de différents types de professionnels (ex. infirmières, professeurs, policiers, 
agents de service à la clientèle, etc.), aucune ne s' est penchée sur les PRH (Bakker, 
Demerouti et Yerbeke, 2004; Bernton, Wall in et Harenstam, 20 12; Jourdain et Chênevert, 
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201 0; Xanthopoulou, Bakker, Dollard, Demerouti , Taris et Schreurs, 2007). Notre étude vise 
donc, d'emblée, à combler cet écueil. Le modèle « effort-récupération » permet une 
exploration additionnelle des mécanismes de protection à l' égard de l'épuisement émotionnel 
des PRH. 
Ainsi, le but généra l de cette thèse est d ' explorer la réalité actuelle des PRH en 
s' intéressant à trois objectifs de recherche. Tout d' abord, il est question d'examiner l'effet 
d' une charge de travail sur la santé psychologique des PRH des entrepri ses québécoises; puis, 
d' étudier la répercuss ion de certai nes ressources spécifiques dans le milieu de travail . 
susceptibles d'exercer un effet protecteur sur la santé psychologique des PRH; enfin, 
d'approfondir l' incidence des stratégies mises de l' avant par les PRH durant leur temps de 
vie personnelle pour récupérer et se ressourcer afin d ' accroître la compréhension de l' effet 
potentiellement bénéfique de ces ressources sur la santé psychologique des PRH. 
Les contributions théoriques de cette thèse sont nombreuses. A prime abord, 
l'exploration du vécu des PRH à l' aide du modèle « demandes-ressources du travail » 
(Demerouti et al. , 2001; Bakker et al., 2007) constitue une innovation considérable. Aussi , 
l' intérêt porté à la « fatigue prolongée au travail » apporte un éclairage intéressant et permet 
de clarifier les construits de « fatigue pro longée» et « d ' épuisement émotionnel ». Une 
personne qui présente une forte fat igue souffre-t-elle inévitablement d' épuisement 
émotionnel ? Comment se distingue la fatigue ressentie par les travailleurs de 1 ' épuisement 
émotionnel ? Puis, l'emphase sur certaines ressources du travail potentiellement cruciales 
dans un contexte où il réside une forte charge de travail permet d'accroître la compréhension 
de facte urs contribuant à protéger les personnes d' une détérioration de la santé. En ce sens, 
l' octroi d' une marge de manœuvre, d ' un soutien social, de la possibilité d'exercer une variété 
de tâches et de mettre en pratique différentes compétences permet-elles aux personnes de 
faire suffisamment le plein d' énergie et donc de les prémunir contre l'épuisement ? Ces 
ressources de travail suffisent-ell es à revigorer les PRH de sorte qu ' ils so ient moins enclins à 
souffrir d'épuisement ? L'examen de la vigueur au travai l com me va ri ab le médiatrice dans la 
relation entre les ressou rces du travai l et l' épu isement émotionnel permet de jeter de la 
lumière sur la vigueur au travail. En effet, très peu d'études se sont intéressées exclusivement 
à la vigueur au travai l (Shraga et Shirom, 2009; Shirom, Toker, Berlinen, Shapira et 
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Melamed, 2008a; Shirom, Toker, Berliner, Shapira et Melamed, 2006). Enfin, l' intégration 
de la 1 ittérature sur la récupération à partir du modèle effort-récupération de Meijman et 
collègue (1998) à celle du modèle demandes-ressources du travail (Demerouti et al., 2001; 
Bakker et al., 2007) offre une perspective théorique intéressante dans le sens où cette étude 
permet d' approfondir, de façon concomitante, les mécanismes qui protègent ainsi que ceux 
qui exacerbent la santé psychologique des travailleurs. 
Pour rencontrer ces objectifs, le chapitre 2 présente la recension théorique de cette 
thèse. En premier lieu, il est essentiel de comparer les principaux courants théoriques sur la 
santé psychologique au travail afin de justifier la fondation théorique de cette thèse qui 
s' appuie sur l' intégration de deux modèles théoriques différents et complémentaires: les 
modèles « demandes-ressources du travail » (Demerouti, et al., 2001; Bakker et al. , 2007) et 
« effort-récupération » (Meijman et al. , 1998). En deuxième lieu, les études sur les demandes 
du travail et leurs effets sur la santé des travailleurs sont recensées. Par le fait , l' emphase est 
mise sur la relation entre la charge quantitative du travail et ses conséquences sur la santé des 
personnes, en l'occurrence sur la fatigue prolongée et sur l' épuisement émotionnel. Cette 
partie du contexte théorique tente aussi de clarifier les distinctions entre les construits de 
« fatigue prolongée » et « d' épuisement émotionnel ». Plus précisément, le rô le médiateur 
exercé par la fatigue prolongée dans la relation entre la charge quantitative du travail et 
l' épuisement émotionnel est exploré. En troisième lieu, les écrits sur la relation entre les 
ressources du travail et l' engagement au travail des personnes sont présentés. Ainsi, la 
pertinence de certaines ressources spécifiques du travail (soit l' autonomie au travai l, le 
soutien social , la diversité des tâches et des compétences) est justifiée. De plus, le rôle 
médiateur de la vigueur au travail dans la relation entre les ressources de travail et 
l' épuisement émotionnel est exploré. Par ai ll eurs, bien que la vigueur au travail soit l' une des 
composantes centrales de l' engagement au travail , très peu de recherches ont focalisé 
exclusivement sur celle-ci tel que précisé ci-haut. En quatrième lieu, une recension des études 
sur les expériences de récupération telles que le détachement psychologique, la relaxation, la 
maîtrise et le contrôle durant les lois irs est exposée. Cette section vise à approfondir la 
compréhension des mécanismes permettant aux personnes d' amenuiser les conséquences 
négatives des demandes du travail sur leur santé psychologique. Par le fait, l' exploration du 
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rô le médiateur de la fatigue prolongée dans la relati on cette fo is-ci entre les expéri ences de 
récupération et l'épuisement émotionnel est investigué. Finalement, le chapitre 2 se solde par 
un bilan des connaissances et par la fo rmulation des hypothèses de recherche. 
Le chapitre 3 détaille l' étude préliminaire effectuée auprès de 97 personnes sur le 
marché du travail. La construction du questionnaire, la validation des propriétés 
psychométriques des instruments de mesure ainsi que l' exploration des stati stiques 
descripti ves constituent des étapes préalables cruciales et incontournables afin de mener à 
bien l'étude principa le. Cette étape préliminaire s' impose d' autant plus que, dans l'ensemble, 
les échelles sont tradu ites en français pour la première fois. Puis, le déroulement et les 
résultats de l' étude principale, réa lisée auprès de 55 1 professionnels en RH, sont exposés 
(chapitre 4) . La vérification des di fférentes hypothèses de recherche y est auss i examinée. 
La thèse se pours uit au chapitre 5 par une discussion sur les rés ul tats obtenus dans 
l'étude principale et une mise en valeur des nombreuses contributions théoriques et pratiques . 
Quelques avenues prometteuses sont également énoncées aux employés et aux organisations 
afi n de soutenir la prévention et la promotion des problématiques de santé psychologique au 
travail. L' accent sur une responsabilisation organisationnelle et individuelle quant aux 
différentes actions préventi ves et promotionnelles en mati ère de santé psychologique au 
travail est mis de l' avant. Puis, les limites recelées dans notre étude sont soulevées et des 
vo ies de recherche futures sont émises. Enfin, ce chapitre se solde par la conclusion. 
CHAPITRE II 
LA SANTÉ PSYCHOLOGIQUE AU TRAVAIL: ÉTAT DES CONNAISSANCES 
2.1 La santé psychologique au travail : modèles théoriques 
La santé psychologique au travail est Lme thématique très évoquée dans la société 
occidentale contemporaine et un enjeu majeur avec lequel les organisations doivent 
conjuguer. Une simple recherche sur le sujet de la santé psychologique au travail par le biais 
de moteurs de recherche universitaire tels que Psyclnfo ou PsycArticles témoigne que les 
résultats englobent divers thèmes: stress professionnel , qualité de vie au travail , tension 
(« strain » en anglais), risques psychosociaux, engagement au travail, épuisement 
professionnel, etc. Force est de constater que le concept de santé psychologique est plutôt 
large et qu 'il est ardu d' y trouver une conception univoque au sein de la littérature 
scientifique. A quoi correspond donc le portrait d'un travailleur en bonne santé 
psychologique ? 
Selon l'Organisation mondiale de la santé (1946, p. lOO), « la santé n' est pas 
seulement l'absence de maladie ou d'iofirmité mais un état complet de bien-être physique, 
mental et social.» Cette définition suggère que l'absence de facteurs négatifs n'est pas 
nécessairement un gage de bonne santé. En ce sens, la présence d'éléments favorables à la 
santé est primordiale pour attester qu ' une personne est en bonne santé. Mais qu ' en est-il de la 
santé « psychologique » ? 
Selon certains chercheurs (Dejours, 1995; Keyes, 2006), la santé psychologique est 
un construit muni de deux dimensions. La première dimension fait référence aux aspects 
positifs de la santé psychologique et désigne le bien-être psychologique. A l' inverse, la 
deuxième dimension se caractérise par les aspects négatifs de la santé psychologique (tels 
l'anxiété, l' épuisement professionnel, etc.) et correspond à la détresse psychologique. Selon 
cette perspective dichotomique, le bien-être et la détresse psychologique constituent des 
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constru its opposés. Également, 1 ' étude sur le bien-être psychologique est gu idée par deux 
approches différentes, soit les approches hédonique et eudémonique. N ' étant pas 
dichotomiques, ces approches sont plus nuancées et complètes permettant a insi de mieux 
saisir le bien-être psychologique. Selon l' approche hédonique, le bien-être psychologique 
désigne le fait de ressentir davantage d ' émotions positives par rappoti aux émotions 
négatives (Diener, Lucas et Oishi, 2002) . L' approche eudémonique préconise, quant à elle, 
que le bien-être psychologique ne serait pas juste une question d'émotions mais engloberait 
plusieurs éléments (Ryff et Keyes, 1995). En ce sens, une personne en bonne santé 
psychologique serait dotée d 'une acceptation de soi élevée, de relations interpersonnelles 
harmonieuses, ferait preuve d' autonomie, se sentirait en contrôle de son environnement, se 
fixerait des buts dans la vie et manifesterait un intérêt pour la croissance personnelle. En 
somme, la santé psychologique est un concept multidimensionnel intégrant à la fois les 
conceptions hédonique et eudémonique (Keyes et Lopez, 2002). Le débat entre ces deux 
conceptions du bien-être psychologique n' est toujours pas résolu (Dagenais-Desmarais et 
Privé, 20 1 0). 
Sachant que«[ . . . ] plus de la moitié de la population active sur le marché du travail 
passe la majorité de ses heures d ' éveil au travail » (Judge et Klinger, 2007, p. 393), les liens 
entre le travail et le thème de la santé psychologique ne sont guère surprenants. Au Québec, 
les travaux de Dagenais-Desmarais et co llègue (20 l 0) préconisent que la santé psychologique 
au travail est déterminée par l'épanouissement, la vo lonté d ' engagement, le sentiment de 
compétence, la reconna issance perçue et l' adéquation interpersonnelle. Plus précisément, 
Dagenais-Desmarais et co ll ègue (20 10, p.70) définissent le bien-être psychologique au travail 
comme « une expérience subjective positive où l' on tend à exprimer le meilleur de soi et qui 
se construit à travers soi, à travers ses relations sociales et dans les interactions avec son 
organisation ». Par ai lleurs, les travaux sur la santé psychologique au travail des chercheurs 
prennent assise dans certai ns modèles théoriques pionniers. En effet, plusieurs modèles 
théoriques reconnus internationalement ont investigué la relation entre le travail et la santé 
psychologique afin de mieux comprendre, d ' une part, les situations de travai l susceptib les de 
favori ser une bonne santé psychologique des h·avai ll eurs et, d ' autre part, les éléments qui fo nt 
en sorte de générer de la détresse psychologique et qui , par ricochet, affaiblissent la santé 
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psychologique des personnes au travail. Ainsi, les modèles sui vants seront exposés pour 
mieux comprendre les corrélats de la santé psychologique au travail : 
1. les modèle demande-contrôle (DC; Karasek, 1979) et demande-contrô le-soutien social 
(DCS; Karasek et Theorell , 1990), 
2. le modèle du déséquil ibre effort-récompense (DER; Siegri st, 1996), 
3. la théori e de la conservation des ressources (CDR; Hobfoll, 1989), 
4. le modèle des demandes-ressources du travail (DRT; Demerouti , et al. , 2001; Bakker et 
al. , 2007). 
2.1.1 Les modèles demande-contrô le et demande-contrôle-soutien social du travail 
Dans les deux dernières décennies, le modèle DC (Karasek, 1979) a dominé la 
recherche empirique sur la santé psychologique au travail (Cordery, 1997). Le modèle OC 
met enjeu deux variables pour expliquer les problèmes de santé psychologique au travail : les 
demandes psychologiques du travail et le contrô le au travail. Karasek (1979) conçoit les 
demandes psychologiques du travail comme les ex igences de l' emploi (p.ex. : rendement 
attendu, échéanciers de travail, etc.) et le contrôle (ou la latitude décisionnelle) comme la 
marge de manœuvre dont dispose la personne pour effectuer son travai l. 
Ainsi, le modèle OC prédit des effets principaux, additifs et d' interaction des 
variables en question (Karasek, 1979). Plus précisément, les effets principaux correspondent 
au fa it que les demandes psychologiques élevées sont associées à un bien-être faible au 
travai l, alors qu ' un contrô le au trava il élevé est lié à un bien-être élevé. 
Quant aux effets additi fs , le modèle OC postule que la combinaison indépendante des 
demandes psychologiques du travail et du contrôle au travail pennet de prédire la santé 
psychologique d' une personne (hypothèse « job strain »).Par exemple, quatre combinaisons 
d'emplois sont possibles en fa isant varier les niveaux de demande psychologique et de 
contrôle au travail. La première combinaison d' emploi est caractéri sée par des demandes 
psychologiques et de contrô le fa ibles. La nature de cet emploi est suscepti ble d' engendrer un 
ni veau de tension psychologique très fa ible chez les travailleurs. Cette première combinaison 
illustre bien les emplois dits « passifs » tels certains postes de commis ou le travail de portier 
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dans certains hôtels (Morin et Aubé, 2007) dans lesquels les compétences des travailleurs 
sont très peu mobili sées. A l' inverse, les emplois dits « actifs» résu ltent d ' une combinaison 
de demandes psychologiques et d' un contrôle au travail élevés. Les emplois actifs permettent 
aux personnes d' utiliser leurs diverses compétences pour faire face aux exigences de leurs 
fonctions . A titre d 'exemple d' emploi actif, il est possible de citer les avocats, les ingénieurs, 
etc. (Morin et al., 2007). Bien que les demandes psychologiques soient élevées dans les 
emplois actifs, la marge importante de manœuvre octroyée à ces personnes contri bue à 
minimiser la prévalence de tensions psychologiques chez ces dernières. La troisième 
combinaison d' emploi s ' apparente à des demandes psychologiques faibles et un contrôle au 
travail élevé. Il y a donc une faib le tension psychologique parmi ces personnes. Enfin, la 
quatrième et dernière combinaison d 'emploi repose sur les demandes psychologiques élevées 
et un contrôle au travail faible . Cette configuration de caractéristiques de l' emploi produit de 
fortes tensions psychologiques chez les travailleurs. Ainsi, selon l' hypothèse « job strain », 
les demandes du travail et le contrô le au travai l prédisent de façon indépendante ou additive 
la santé psychologique au travail. 
Aussi, le modèle DC postule que le contrô le au travail exerce un effet modérateur sur 
la relation entre des demandes de travail élevées et un contrôle faible au travail (hypothèse 
d'interaction). Par exemple, un niveau élevé de contrôle dans un poste permettrait de réduire 
les effets nocifs des demandes de travail élevées (comme une charge de travail élevée) sur le 
bien-être psychologique au travail des personnes. 
En 1990, Karasek et Theorell proposent une extension au modèle DC en y intégrant 
une troisième variab le : le soutien social. Selon le modèle DCS, le soutien socia l cotTespond à 
l'aide socio-émotionnell e et technique des collègues de travail et des superviseurs. Tout 
comme le modèle DC, le modèle DCS suppose également des effets principaux, additifs et 
d' interaction des différentes variables. En ce sens, le modèle DCS postule que les problèmes 
de santé psychologique au travail apparaissent chez les personnes lorsqu 'elles sont 
confrontées à des demandes de travai l élevées, un contrôle au travail faible ainsi qu'un 
soutien social faible (hypothèse « iso-strain »). Aussi , le modèle DCS postule que le soutien 
social exerce un effet de modération sur la relation entre les demandes du travail et la santé 
psychologique au travail (hypothèse d'interaction). Ainsi, les personnes bénéficiant d'un 
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soutien social considérable de leurs collègues ou gestionnaires seraient en quelque sorte 
mieux protégées contre la détérioration de leur santé psychologique; le soutien social 
exerçant donc un effet de protection. 
Dans leur recension de soixante-trois études empiriques effectuées entre 1979 et 
1997, Van der Ooef et Maes ( 1999) sou lignent que les hypothèses « job strain » et « iso-
strain » des modèles respectifs OC et DCS sont largement confirmées alors que les 
hypothèses modératrices ou d' interaction du contrô le au travai l ou du soutien social décrites 
ci-haut reçoivent un appui empirique partiel. Plus précisément, un examen approfondi des 
études dénote que la conceptualisation des demandes psychologiques du travail et du contrôle 
au travail poserait problème. En effet, il appert que seules les études dans lesquelles certains 
aspects du contrô le au travail (p.ex. : la latitude décisionnelle li ée à la cadence du travail) 
correspondant à des demandes de travail précises (p.ex . : pression du travail) au sein 
d' emplois spécifiques confirment l' effet modérateur du contrôle au travail. Ainsi, lorsque les 
études s'appuient sur des conceptuali sations moins précises de demandes de travail ou de 
contrôle au travail , elles ne parviennent pas à confirmer !:effet modérateur du contrôle au 
travail. Cette lacune laisse entrevoir la rigidité des modèles OC et DCS. 
De plus, la recension de Van der Doef et Maes (1999) rapporte que certaines 
sous-populations de patticipants sont plus vu lnérables que d'autres . Plus spécifiquement, 
l'effet modérateur du contrôle au travail est trouvé, mais seulement dans des études menées 
auprès d' échanti llons de participants dotés de caractéristiques personnelles précises telles un 
degré de conscience élevé ou un locus de contrô le interne. Cela porte à croire que le modèle 
OC nég lige l' importance des facteurs personnels. Enfin, cette même recension met également 
en relief l' absence de recherche longitudinale confirmant les hypothèses modératrices des 
modèles DC et DCS. 
2.1.2 Le modèle déséquilibre effort-récompense 
Un modèle alternatif de la santé psychologique au travai l, le modèle DER 
( « effort-reward ùnbalance mode! » en anglais) de S iegrist ( 1996), propose que les problèmes 
de santé psychologique au travail résultent plutôt d' un déséquil ibre entre le niveau d'efforts 
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investis pour faire face aux demandes du travail et les récompenses perçues en retour. Selon 
Siegrist (1996), les récompenses ne se limitent pas au salaire des personnes. Les récompenses 
comprennent notamment les gratifications monétaires (p.ex. : le salaire), l' ensemble des 
avantages de la relation d' emploi (p.ex. : les perspectives de progression professionnelle et de 
sécurité d'emploi) et les marques de reconnaissance non monétaires comme la rétroaction 
positive, les fé licitations provenant du gestionnaire et des co llègues, les encouragements, etc. 
L'auteure définit également la nature et le rôle de l' effort au travail dans ce processus 
de déséquilibre effort-récompense. Plus particulièrement, 
extrinsèques ou intrinsèques. Les efforts extrinsèques 
les efforts peuvent être 
désignent les contraintes 
organisationnelles telles que les contraintes liées au temps, aux interruptions, aux 
responsabilités, à la charge physique et à 1' intensification croissante du travail. Les efforts 
intrinsèques se caractérisent par des dispositions personnelles comme le surengagement au 
travail (« over commitment » en anglais ») (Niedhammer, Siegrist, Landre, Goldberg et 
Leclerc, 2000). 
Le modèle DER s' appuie sur trois postulats (S iegist, 1996). Premièrement, le modèle 
DER postule que des efforts élevés et des récompenses faibles au travail créent un déficit 
entre les gains et les coûts. Ce déséquilibre prédit une santé psychologique au travail faible 
(hypothèse extrinsèque). Le fait de travailler fort et de recevoir peu d' appréciation constitue, 
entre autres, un exemple de ce déséquilibre. Deuxièmement, le modèle DER suggère qu'un 
niveau élevé de surengagement au travail peut augmenter les problèmes de santé 
psychologique au travail (hypothèse intrinsèque du surengagement). Ainsi, un effet principal 
du surengagement au travail sur la santé psychologique au travail est postulé. En ce sens, les 
personnes plus surengagées au travail manifestent une santé psychologique moins bonne que 
ce lles qui sont moins surengagées dans l' exercice de leurs. fonctions. Troisièmement, le 
modèle DER postule que le surengagement au travail exerce un effet de modération sur la 
relation entre le déséquilibre efforts(é levés)-récompenses(faibles) et la santé psychologique 
au travail (hypothèse d'interaction). Ainsi, les personnes confrontées à un déséquilibre entre 
les efforts (élevés) et les récompenses (faibles) et un niveau élevé de surengagement au 
travail sont à risque d' avoir une santé psychologique au travail encore plus faib le; le 
processus du DER étant amplifié. 
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Plusieurs études ont d' ailleurs démontré que la combinaison d'efforts élevés et de 
faibles récompenses au travail constitue un facteur de risque important dans la prédiction des 
problèmes cardiovasculaires et de santé psychologique au travail tels que l'épuisement 
professionnel (Bosma, Peter, Siegrist et Marmot, 1998; de Jonge, Bosma, Peter et Siegrist, 
2000; Stansfeld, Fuhrer, Shipley et Marmot, 1999). Par exemple, il est démontré qu 'un 
employé confronté à un milieu de travail requérant un niveau élevé d'effort sans possibilité 
de progression professionnelle risque d ' éprouver des tensions psychologiques (de Jonge et 
al., 2000). 
Dans un même ordre d' idées, van Vegchel, de Jonge, Bosma et Schaufeli (2005) se 
sont penchés sur quarante-cinq études empiriques menées entre 1986 et 2003 avec le modèle 
DER comme assise théorique. Tout comme les études citées au paragraphe précédent, la 
recension de van Vegchel et collègues (2005) confirme l' hypothèse extrinsèque du modèle 
DER. En ce sens, une combinaison d' efforts élevés et de récompenses faibles permet de 
prédire la santé psychologique au travail des personnes. L' effet additif est démontré. 
De plus, parmi les quarante-cinq études recensées et analysées par van Vegchel et 
collègues (2005), seulement la moitié d ' entre elles visaient à vérifier l' hypothèse intrinsèque 
du modèle DER en investiguant le lien entre le surengagement et différentes conséquences 
telles que la santé physique et cardiovasculaire, les congés de maladie, les symptômes 
(psycho)somatiques et le bien-être psychologique au travail. Panni celles-ci, sept études ont 
porté exclusivement sur le bien-être psychologique au travail et six d'entre elles ont confirmé 
le postulat selon lequel les personnes très surengagées au travail ont une santé psychologique 
au travail plus faible. En somme, il est possible d'avancer que l'hypothèse intrinsèque du 
modèle DER est corroborée auprès d'employés (van Vegchel et al. , 2005). 
Enfm, la troisième hypothèse d' interaction du modèle DER a été très peu étudiée. En 
effet, dans la recension de van Vegchel et collègues (2005), seulement quatre études ont tenté 
de confirmer l' hypothèse selon laquelle le surengagement élevé exercerait un effet 
modérateur sur la relation entre un déséquilibre efforts (élevés)-récompenses(faibles) et la 
santé psychologique au travail. Sur les quatre études, deux d' entre elles ont confirmé 
l' hypothèse d' interaction. D' autres études sont manifestement nécessaires afin de confirmer 
l' hypothèse d' interaction. 
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Ce1taines limi tes sont par ailleurs soulevées quant à la générali sation externe du 
modèle DER. Par exemple, dans les études sur le bien-être psychologique, les échantillons de 
répondants provenaient du domaine des ressources humaines . D ' autres études auprès 
d' échantillons di fférents sont nécessaires afin de va lider le modèle DER. De plus, les études 
recensées n' ont pas reçu d ' appui empirique au moyen d' études longitudinales . 
2. 1.3 La théori e de la conservation des ressources 
Une autre ass ise théorique, celle de la théorie de la théori e de la conservation des 
ressources (COR; Hobfoll , 1989), s ' avère fo rt util e pour comprendre le développement de 
tensions psychologiques telles que le stress et l' épuisement professionnel. L' épuisement 
profess ionnel est un exemple de tension psychologique se mani festant comme réponse face à 
un stress chronique au travail (Halbesleben, 2006). La défini tion la plus recensée de 
l'épuisement professionnel est sans doute celle de Maslach ( 1976, p .18) selon laquelle 
l'épuisement profess ionnel correspond à un « syndrome de détresse psychologique intense li é 
au trava il et caractéri sé par trois grandes manifestations: l'épuisement émotionnel, la 
dépersonnalisation et un fa ible sentiment d ' accomplissement ». 
Selon Hobfo ll (1989), les personnes cherchent activement à se créer un monde dans 
lequel ils épro uvent du plaisir et de la réuss ite. Cette di sposition naturelle les incite ainsi à 
conserver, protéger et acquérir les ressources qu'elles valorisent pour assurer leur propre 
survie de façon directe, indi recte ou symbolique . La théorie COR s' articule autour du concept 
de ressource que Hobfo ll ( 1989, p. 516) dés igne comme étant « les objets, caractéri stiques 
personnell es, conditions ou énergies qui sont valorisées par les personnes ou qui peuvent 
servir à les atteindre ». Ainsi, le modèle COR postule que les personnes éprouvent des 
tensions psychologiques lorsqu 'e lles perçoivent que ce qu ' elles valorisent (ressources) est 
menacé (Halbesleben et Buckley, 2004) so it par des demandes, des pertes de ressources li és 
au travail (p .ex., pe1te d' emploi) ou un retour insuffisant de ressources suites à un 
investissement de reto ur (p.ex., aider un co ll ègue sans obtenir une fave ur en retour) . 
Plus préc isément, Hobfo ll (1989, 1998) distingue soixante-quatorze ressources qu ' il a 
regroupées en quatre catégories: 1) les objets ou possessions (« abject resources » en 
anglais) sont li ées au statut économique et valori sées pour leurs caractéristiques phys iques ou 
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par le statut qu' elles procurent en ra ison de leur rareté ou de la diffic ulté à se les procurer 
(p.ex. : une maison), 2) les conditions de vie(« condition resources » en anglais) pennettent 
de posséder d' autres ressources ou d' en fac iliter l' accès et sont va lori sées pour les rô les 
qu ' elles procurent aux personnes (p.ex . : le mariage, l' ancienneté, le statut, etc.), 3) les 
caractéristiques personnelles (« persona! resources » en anglais) te ll es les traits de 
personnalité (stabilité émotionnelle, agréabilité, etc.) ou les compétences (sens de 
l' organisation, leadership, etc.) permettent aux personnes de mieux fa ire face au stress, et 
enfm, 4) les ressources énergétiques (« energy resources » en anglais) comme le temps, 
l'argent ou les connaissances tirent leur avantage du fa it qu ' ell es peuvent être échangées 
contre d ' autres ressources. Selon le modèle COR, les gains ou les pertes de ressources 
résultent respectivement en bien-être psychologique (i.e. eu~tress) ou en détresse 
psychologique (i.e. stress). 
Le concept de perte prédom ine dans la théorie de la COR. Sui te à une recension des 
écrits sur les événements stressants, Hobfo ll ( 1989) postule que la majorité des événements 
stressants vécus par les personnes sont liés à des pe1ies (p.ex.: décès d ' un conjoint, perte d' un 
emploi, séparation conjugale, retraite, etc.). Ainsi, plus un élément est assoc ié à une pe1ie 
significative pour la personne, plus son potentiel de générer du stress est élevé. En ce sens, le 
premier postulat de la théorie CDR évoque que les pertes de ressources sont plus saillantes 
que les gains de ressources (Hobfo ll , 1998, p.62). En ce sens, ce postulat traduit que, de faço n 
générale, les personnes préfèrent éviter les pertes de ressources que de consolider des gains 
·de ressources. Ce postulat met en exergue que les expéri ences psychologiques associées aux 
gains ou aux pertes de resso urces sont bien différentes. En effet, il a été trouvé qu 'en termes 
de proportions, les pe1ies de ressources sont plus enclines à mener au processus d 'épuisement 
que les gains de ressources le sont à 1 ' en protéger (Hobfo ll et Freedy, 1993 ). 
Bien que les pertes de ressources so ient centrales dans la théorie de la CDR, Hobfoll 
(1989) fo rm ule également que les personnes ont tendance à compenser les pertes de 
ressources par le remplacement. Or, lorsque le remplacement direct de la ressource n'est pas 
possible, un remplacement par un moyen indirect peut être mis de l'avant. Ainsi, une pe11e 
d' est ime dans un domaine peut être compensée par un gain d'estime dans un autre domaine. 
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Selon Hobfoll (1989), les ressources ne sont pas distribuées de façon égale entre les 
personnes. Certaines personnes détiennent un éventail de ressources plus fourni que d'autres . 
Or, les personnes disposant de moins de ressources sont plus vulnérables aux pertes de 
ressources. Pour ces dernières, les pertes de ressources risquent davantage de se cumuler en 
spirales de pertes (« spiral loss » en anglais) puisque leurs ressources sont plus difficiles à 
remplacer. 
Dans sa théorie, Hobfoll (1989) met également l' emphase sur l' évaluation des 
ressources : la façon dont les personnes perçoivent leurs ressources personnelles est très 
importante. Le fait d' interpréter une perte comme un défi permet aux personnes de limiter 
leur souffrance. En ce sens, les personnes qui portent leur attention sur les gains possibles et 
non sur les pertes potentielles lors d' événements plus difficiles sera ient dotées d' une santé 
psychologique plus favorable. 
Parmi ses forces, notons que le modèle COR expl ique de façon claire le 
comportement de l' être humain lorsqu'i l fait face à des situations stressantes (Hobfoll, 1989). 
Un des avantages de cette théorie est qu ' elle permet d' expliquer le comportement des 
personnes autant lorsqu ' elles sont confrontées à des situations stressantes que lorsq u' elles ne 
le sont pas. D' une part, lors de situations stressantes, les personnes focalisent leurs actions de 
sorte à minimiser les pertes de ressources. D'autre part, elles s' efforcent, lors des périodes 
moins stressantes, à développer des ressources supplémentaires pour contrer les pertes 
potentielles et futures de ressources. 
Certains travaux ont démontré la validité empirique du modèle COR (c.f. , 
Brotheridge et Grandey, 2002; Halbesleben et Bowler, 2007). Par contre, la méta-analyse de 
Halbesleben (2006) sur le soutien social et l'épuisement professionnel s' appuyant sur le 
modèle CDR remet en question l' un des postulats de la théorie CDR. En effet, selon la 
théorie COR (Hobfoll , 1989), les pertes de ressources constituent une plus grande 
préoccupation chez les personnes que les gains de ressources. Ainsi, la méta-analyse postule 
les pertes de ressources seraient moins associées à l'épuisement émotionnel qu ' aux autres 
dimensions de l'épuisement professionnel, soit le cynisme et le sentiment 
d' accomplissement. En ce sens, le soutien social devrait enrichir l' éventail de ressources des 
personnes et remplacer ou renforcer d' autres ressources manquantes. Or, il n' en est pas le cas 
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puisque les résultats de la méta-analyse de Halbesleben (2006) réfutent le postulat et 
démontrent que les relations entre le souti en social et les trois dimensions de l'épuisement 
professionnel ne sont pas différentes. Par conséquent, Halbesleben (2006) suggère que les 
implications de la conservation et de l' utilisation des ressources soient définies plus 
clairement. Dans un même sens, la méta-analyse de Halbesleben, Neveu, Paustian-Underdahl 
et Westman, 2014), sou ligne que les ressources mériteraient d ' être définies de façon plus 
précises. 
2.1.4 Le modèle demandes-ressources du travail 
Le modèle demandes-ressources du travail (DRT; Demerouti et al., 2001; Bakker et 
a l. , 2007) représente un autre fondement théorique fort pertinent pour comprendre les 
caractéristiques du travail qui sont susceptibles de favoriser ou de nuire à la santé 
psychologique au travail. Il est intéressant de noter que le modèle DRT jette également de la 
lumière sur les caractéristiq ues du travail susceptib les de stimu ler l'engagement au travail. 
Le modèle DRT s'articule autour de deux catégories de caractéristiques : les 
demandes et les ressources du travail. Les demandes du travail font référence aux aspects 
physiques, psychologiques, sociaux ou organisationnels du travail qui requièrent des efforts 
physiques ou psychologiques (émotionnels et cognitifs) soutenus (Demerouti et al., 200 1; 
Bakker et al. , 2007). Les ressources du travail correspondent aux caractéristiques physiques, 
psychologiques, sociales ou organisationnelles du travail qui rendent possible l' une ou 
plusieurs des conditions suivantes : 1) la réduction des demandes du travail et des coûts 
psychologique et physiologique associés aux exigences excessives, 2) la réalisation des 
objectifs de travail, ou (3) la contribution au développement perso1mel ou à l' apprentissage 
des employés (Bakker et al., 2007). 
De ces deux catégories de caractéristiques (demandes et ressources du travail) 
émergent deux processus psychologiques distincts : les processus de régulation énergétique et 
motivationnelle (Bakker et al. , 2007). Lorsqu ' une personne est exposée à une demande de 
travail , un mécanisme de régulation énergétique se met en branle pour lui pe1mettre de puise r 
l'énergie nécessa ire pour faire face à cette demande. Les personnes parviennent ainsi à 
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fournir les efforts requis en mobilisant les ressources physiques ou psychologiques de leur 
organisme; ressources essentielles afin d' assurer le maintien d' un niveau de performance 
acceptable (Schaufeli et Bakker, 2004). 
Lorsque les demandes du travail sont excessives, la mobilisation de l'énergie requise 
peut aboutir à des coüts psychologiques et physiques néfastes pour la santé. En ce sens, les 
ressources physiques ou psychologiques étant mobili sées pour s 'adapter aux demandes du 
travail, elles ne sont donc plus disponibles pour les autres processus physiques ou 
psychologiques. Cette réduction de ressources affecte les personnes de façon directe (par des 
symptômes tels l' anxiété, la fat igue, etc .) ou indirecte (en diminuant la capacité des 
personnes à fa ire face à d' autres demandes du travail) . En cas d' exposition chronique à des 
demandes croissantes, l' énergie des personnes s' affaiblit progressivement et peut même 
entraîner un risque d ' épuisement des ressources psychologiques ou physiques (Demerouti et 
al. , 2001 ; Lei ter, 1993). Or, ce processus d' altération de la santé (« health impair ment » en 
anglais) induit par un trop grand nombre de demandes du travail se caractéri se par un 
processus d' affaiblissement de l' énergie (Schaufeli et al. , 2004) 
La présence de ressources du travail favor ise l' engagement au travail des employés 
(Bakker et al. , 2007). Plusieurs études ont démontré que les ressources du travail telles le 
soutien social des co llègues, la rétroaction sur la performance, la diversité des compétences, 
l' autonomie et les opportunités d' apprentissage sont positivement associées à l'engagement 
au travail (Albrecht, 2010; Bakker, 2011; Bakker et Demerouti, 2008). 
Plus précisément, l' engagement au travail se définit comme un état motivationnel 
caractérisé par la vigueur, l' absorption et le dévouement (Bakker, Schaufe li , Leiter et Taris, 
2008 ; Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma et Bakker, 2002). La vigueur renvoie à un haut 
niveau d' énergie et de résilience au travail, à la volonté d' investir des effo tts dans l' exercice 
de ses fonctions et de persévérer face aux difficultés . L' absorption correspond plutôt au fait 
d'être concentré et captivé par ses tâches à un point tel que le temps semble s' écouler 
rapidement et qu ' il peut être difficile de se détacher du travail. Le dévouement implique de 
percevoir une signification, un enthousiasme, une inspiration, de la fierté et du défi dans ses 
activités de travail. 
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Bien qu'il soit similaire aux concepts de motivation, de flo w et de satisfaction au 
travail, l' engagement au travail est toutefois un concept différent (Bakker, 201 1). Il nous 
apparaît important d'expliciter les différences. En premier lieu, l' engagement au travail 
s'avère un constru it plus global que celui de la motivation. En ce sens, la composante 
« dévouement » de l' engagement au travail s' apparente à de la motivation, alors que les deux 
autres composantes « absorption » et « vigueur » désignent plutôt des éléments cogniti fs et 
affectifs . Rappelons ici que la « motivation confère trois caractéristique à une conduite, 
quelle qu 'elle soit: la force, la direction et la persistance» (Morin et collègue, 2007). Plus 
précisément, la motivation fa it référence à l'intensité (force) et la persistance d' actions 
orientées vers un but (direction) valorisé par une personne. Il est donc possible de faire un 
parallèle entre la composante « dévouement » de l' engagement au travail et la motivation 
dans le sens où ces deux concepts impliquent une valorisation et une sign ification de la 
conduite. En deuxième lieu, l' engagement au travail s'étend sur une période de temps plus 
longue que le flow qui, quant à lui , est ressenti comme une expérience intense mais courte 
(Bakker, 20 11 ). Puis, l' engagement au travail s' obtient par la combinaison de plaisir au 
travail (dévouement) et d'activation élevée (vigueur et absorption) alors que la satisfaction au 
travail reflète une fonne plutôt passive de bien-être (Bakker, 2011). En résumé, l' engagement 
au travail se distingue de la motivation par son caractère plus global, du flow par sa plus 
grande stabilité dans le temps, et de la satisfaction au travail par sa nature plus active. 
Les ressources du travail exercent un rôle de motivation intrinsèque quand elles 
favorisent le développement, l' apprentissage ou la croissance des employés, et extrinsèque 
quand elles servent d ' instruments pour atteindre les objectifs de travail des personnes 
(Bakker, 20 Il ). Plus précisément, les ressources du travail sont sources de motivation 
lorsqu ' elles rendent possible la satisfaction des besoins psychologiques de base comme 
l' autonomie, l' affi li ation et la compétence (Van den Broeck, Vansteenkiste, de Witte et Lens, 
2008). Par exemple, une rétroaction efficace octroyée à un employé favorise l' apprentissage 
et, par ricochet, augmente le sentiment de compétence. Bien que d' autres ressources du 
travail ne permettent pas de combler les besoins de base, ell es constituent néanmoins des 
leviers de motivation dans le sens où elles stimu lent et encouragent les personnes à atteindre 
leurs objectifs de travai l. Par exemple, 1 ' évaluation de rendement est bénéfique et agit comme 
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source de motivation intrinsèque dû au fait qu ' elle facilite l'accomplissement des tâches (le 
sentiment de compétence) et, par ricochet, l' atteinte des objectifs de travail. Ainsi , la 
présence de nombreuses ressources dans l' environnement de travail induit un processus de 
régulation motivationnelle se traduisant chez les personnes par un état d' engagement au 
travail. 
En somme, déclenchées par l' une ou l' autre des deux catégories de caractéristiques 
du travail, soit les demandes et les ressources du travail, le modèle DRT stipule que les 
processus de régulation énergétique et motivationnelle sont bien différents , mais 
interdépendants dans la compréhension de la santé psychologique au travail. 
2.1.5 Comparaison des modèles théoriques de la santé psychologique au travail 
Le tableau 2.1 présente une synthèse des cinq modèles de santé psychologique au 
travail présentés ci-dessus. Ainsi, les variables étudiées, les postulats centraux, les forces et 
les limites des différents modèles sont énoncés afin de faire un choix éclairé quant au modèle 
qui constituera l'assise théorique de notre étude. 
Tout d ' abord , les quatre modèles présentés ci-haut mettent en jeu différentes 
variables pour comprendre la santé psychologique des travailleurs . A titre de rappel, le 
modèle DC s' appuie sur les variables « demandes psychologiques au travail » et « contrôle au 
travail », le modèle DCS ajoute le « soutien social » aux variables du modèle DC; le modèle 
DER traite des « efforts », des « récompenses » et du « surengagement »; le modèle CDR 
s' articule autour des « ressources » alors que le modèle DRT s ' organise autour des 
« ressources du travail » et des « demandes du travail ». 
Il est intéressant de noter que la principale force des modèles DC, DCS et DER réside 
en leur simplicité puisqu ' elles permettent de prédire la santé psychologique au travail par très 
peu de variables. Cette force constitue en même temps leur talon d ' Achille puisque leur 
simplicité ne permet ni d'apprécier pleinement l'étiologie de la santé psychologique au 
travail ni de rendre justice à la réalité complexe des organisations. Cet excès de simplification 
rend les modèles DC, DCS et DER plutôt statiques. En ce sens, s 'articulant autour de 
variables très précises, il est di ffic ile de comprendre pourquoi ces modèles ont préconisé la 
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présence de ce1taines variables plutôt que d ' autres. N ' est-ce pas poss ible que d ' autres 
ressources de travail so ient davantage privilégiées dans certains contextes de travail comme, 
par exemple, la communication entre collègues d' une un ité de médecine d ' urgence ou encore 
la circulation des informations dans une équipe de gestion de projets ? Les modèles DC, DCS 
et DER ne laissent pas de place aux autres ressources du travail qui, pourtant, semblent aussi 
importantes dans la prédiction de la santé psychologique au travail , contrairement aux modèle 
CDR et DRT. Dans un même ordre d' idées, les modèles DC, DCS et DER sont davantage 
axés sur la structure alors que les modèles CDR et DRT mettent plutôt l' emphase sur le 
processus, c ' est-à-dire comment se développent les problèmes de santé psycho logiques. 
En effet, les modèles CDR et DRT fo nt preuve d' une plus grande flexibilité que les 
modèles DC, DCS et DER. Par exemple, le modèle COR englobe soixante-quatorze 
ressources du travail alors que le modèle DRT, s 'appuyant sur le modèle COR n'a pas de 
limite quant aux facteurs fa isant office de ressources du travail ou de d<?mandes du travail. 
Cette fl ex ibilité permet donc aux modèles CDR et DRT de s' ajuster à une grande vari été de 
postes ou de ty pes d' emploi, contrairement aux modèles DC et DCS, par exemple. 
De plus, les modèles DC et DCS ne traitent pas des caractéri stiques perso nnelles; 
elles mettent exc lusivement l' accent sur les facteurs organisationnels pour prédire la santé 
psychologique. Quant au modèle DER, il inclut le « surengagement », mais il ne se limite 
qu' à cette seule variable de nature personnelle. Bien que l' incl usion d ' une variable 
personnelle dans le modèle DER constitue un atout intéressant par rapport aux modèles DC et 
DCS, les modèles CDR et DRT s ' intéressent non seulement à la personnalité mais ils 
englobent beaucoup plus de caractéristiques personnelles que le modè le DER. Plus 
précisément, parmi ses quatre catégories de ressources, la théorie COR en dédie une aux 
« ressources personnelles ». En ce qui concerne le modè le DRT, la vari able « ressources 
personnelles » est ajoutée aux autres vari ables du modèle explicitées ci-haut et fownit une 
extension intéressante au modèle. Ainsi, les modèles DC et DCS traitent exclusivement de 
facteurs organisationnels, 1' intégration des vari ables personnelles au sein des modèles DER, 
COR et DRT penn et de comprendre et de prédi re davantage la santé psychologique au 
travai l. 
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Bien que les modèles OC, DCS et DER aient contribué à sou ligner l'importance du 
contrôle et des récompenses au travail, nous estimons que les modèles COR et DRT 
permettent de saisir une plus grande portée du comportement humain au travail que les 
modèles OC, DCS et DER. Tel qu 'évoqué précédemment, le modèle COR permet de 
comprendre les personnes à la fois lorsqu'elles sont en situation de stress que lorsqu ' elles ne 
le sont pas. Dans un même ordre d ' idées, le modèle DRT permet de cerner les 
caractéristiques du travail susceptibles de favoriser l' engagement des travailleurs par le biais 
des ressources du travail. 
Tel qu ' explicité ci-haut dans la section sur le modèle COR, les pertes de ressources et 
les gains de ressources traduisent deux expériences psychologiques distinctes. Rappelons ici 
que l' expérience de perte de ressources s ' avère plus saillante que celle de gains de ressources 
de sorte que les personnes sont davantage préoccupées à éviter les pertes de ressources qu ' à 
en consolider de nouvelles. A l'instar du modèle COR, la théorie DRT s' articule aussi autour 
de deux processus psychologiques distincts, soit les processus de régulation énergétique et 
motivationnelle. Ainsi , il est possible de faire un parallèle entre l' expérience psychologique 
de perte de ressources (COR) et le processus de régulation énergétique (DRT) dans le sens où 
« les pertes de ressources » (COR) et les « demandes du travail » (DRT) sont toutes deux à 
l' origine d' un processus d' altération de la santé psychologique menant à l' épuisement. De 
plus, l' expérience de gain de ressources du modèle COR est reprise dans le modèle DRT et 
correspond au processus de régulation motivationnelle favorisant l' engagement au travail des 
personnes. Par ailleurs, il est intéressant de noter que la méta-analyse sur l' épuisement 
professionnel de Lee et collègue ( 1996) corrobore 1 'existence de ces deux processus 
psychologiques en démontrant que les demandes du travai l (pertes de ressources) sont plus 
fortement associées à l' épuisement émotionnel que les ressources du travai l (gains de 
ressources)(effet principal); en d ' autres termes il est plus aisé de perdre des ressources et 
ainsi favoriser l' épuisement émotionnel que d' en gagner et ainsi se protéger contre 
l'épuisement émotionne l. Toutefois, les résultats de la méta-analyse de Halbesleben (2006) 
n' appuient pas l' un des postulats du modèle COR tel que souligné ci-haut. 
Enfin, les 1 ignes suivantes porteront su r les résultats de synthèses ou de méta-
analyses p01tant sur les modèles théoriques considérés pour notre recherche afin de les 
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comparer au plan empirique. Tout d ' abord, la recension de van der Doef et collègue (1999) 
sur les modèle OC et DCS confirme l' effet principal de certaines ressources spécifiques du 
travail (contrôle au travail du modèle OC, soutien social du modèle DCS) pour prédire la 
santé psychologique au travail. Également, il est démontré empiriquement que les modèles 
OC, DCS et DER corroborent les effets additifs postulés des ressources spécifiques du travail 
(OC : contrôle au travail ; DCS : contrôle au travail et soutien social; DER: récompenses) et 
des demandes spécifiques de travail (DC-DCS : demandes psychologiques; DER: efforts) 
pour prédire la santé psychologique au travail. 
Les effets d ' interaction suggérés par les modèles OC, DCS et DER ne reçoivent pas 
de soutien empirique (van der Doef et aL , 1999; van Vegchel et aL , 2005). Plus précisément, 
des effets d ' interaction ont été suggérés de façon à ce que le contrôle au travail (modèle OC) 
ou le soutien social (modèle DCS) modère les effets négatifs des demandes psychologiques 
au travail élevées sur la santé psychologique au travail. Un effet d ' interaction a aussi été 
postulé de sorte que le surengagement (élevé) et un déséquilibre effOI1s(élevés)-
récompenses(faibles) prédisent des problèmes de santé psychologique au travail. Quant au 
modèle DRT, des effets principal, additif et d ' interaction ont été confirmés empiriquement 
(Bakker et Demerouti, 2007) . En ce sens, les effets principal et additif des ressources du 
travail et des demandes du travail du modèle DRT afin de prédire respectivement 
l' engagement au travail et la santé psychologique au travail ont reçu un vaste appui 
empirique. De plus, les effets modérateurs : 1) des ressources du travail sur la relation entre 
les demandes élevées de travail et l' altération de la santé psychologique au travail, et 2) des 
demandes du travail sur la relation entre des ressources de travail élevés et l' engagement au 
travail sont confirmés empiriquement (Bakker et aL , 2007). En somme, tant aux plans 




(Karasek, 1979) et 
demande-contrôle-soutien 
social du travai l (Ka rasek 





ressources (Hobfoll, 1989) 
Tableau 2. 1 
Comparaison de différents modèles théoriques sur la santé psychologique au travail 
Va riables é tudiées 
1) Demandes 
psychologiques, 
2) contrôle au travail, 





Poshdats ccntnux de l'Hpproche 
1) Des demandes psychologiques élevées, 
un contrôle au travai l ct un soutien 
social faibles prédisent de façon 
indépendante ou additive la santé 
psychologique au travai l (hypothèses 
«job strain >> ct « iso-strain >>). 
2) Le soutien social ou le contrôle exerce 
un e ffet modérateur des demandes de 
travai l élevées sur la santé 
psychologique au travail (hypethèse 
d'i nteraction). 
1} Le déséquilibre entre les efforts élevés 
et les récompenses fa ibles au travai l 
prédit des problèmes de santé 
psychologique au travail (hypothèse 
extrinsèque). 
2) Le surengagement élevé au travail est 
associée à une plus faible santé 
psychologique au travail ; effet 
principa l du surengagement (hypothèse 
intrinsèque). 
3) Un déséquilibre efTorts(élevés) 
récompenses(faibles) et un 
surengagement élevé prédit des 
problèmes de santé psychologique au 
trava il {hypothèse d'interaction). 
1) Les pertes de ressources sont plus 
saillantes que les ga ins de ressources. 
Forces 
Simple ; 
Confinnation des effets principaux et 
addi ti fs des variables étudiées sur la 
santé psychologique du travai l. 
Simple; 
Inclusion d'une variable personnelle 
(surengagement au trava il ) 
Confinnation des efTets additifs 
(efforts élevés· récompenses fa ibles) 
sur la santé psychologique au travail. 
Confinnation de l'e fTet principal du 
surengagement sur la santé 
psychologique au travail. 
Flex ible; 
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Limites du modèle 
Trop simple ; 
Rigide ; 
Exclut les facteurs personnels; 
Appui empirique part iel de l'hypethèse 
d'interaction ; 
Axé sur la structure donc ne pennet pas de 
comprendre les processus. 
Trop simple ; 
Rigide ; 
Exclut Je soutien social et le contrôle au 
travail ; 
Pas d 'appui empirique de l"hypothèse 
d'interaction. 
Faible général isation externe des résultats. 
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Modèles théoriques Variables étudiées Postulats centraux de l'a pproche ~ Forces Limites du modèle 
2) Les gains ou les penes de ressources Inclut les facteurs personnels; Support empirique mitigé ; 
prédisent respecti vement le bien-être 
Pennet de comprendre le processus Définiti on des ressources manque de psychologique (i.e. eustress) ou la 
détresse psychologique (i.e. stress) du développemem de la détresse clané; 
psychologique; 
e traite pas des caractéristiques positives 
Pennet de comprendre le du travail qui favorisent J'engagement au 
comportement des personnes en travail comme le modèle DRT. 
situation hors stress; 
Confinnation de l'effet principal des 
ressources sur la santé. 
Flexible; 
1) Les demandes du travail diminuent la Intègre et synthéti se les quatre autres 
santé psychologique au trava il (effet 
modèles c i-haut; principal) 
1) Demandes du 2) Les ressources du trava il favorisent Sïntéresse aux caractéristiques du travail qui stimulent les personnes: Oemandes~ressources du trava il , l'engagement au travail (effet Incomplet pour les buts de notre 
travail (Demerouti , et a l., 
2) 
principal) Se généralise à tous les milieux de 
recherche. 2001; Bakker et al., 2007) Ressources du travail ;. 
travail. 3) Les problèmes de santé psychologique 
au travail apparaissent quand les Confinnalion des effets principaux, 
demandes du travail sont plus élevées additi fs et d'interaction des variables 
que les ressources du travaiL/les étudiées sur la santé psychologique 
ressources du tTavail modère .. . du travail. 
Bénéfi cie d'un support empirique 
massif. 
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À la lumière de notre analyse des similitudes et des différences entre les différents 
modèles sur la santé psychologique au travail, nous choisissons le modèle DRT comme assise 
théorique de notre recherche. En effet, le modèle DRT met en jeu deux grandes catégories de 
variables (les demandes et les ressources du travail) et celles-c i ont l' avantage de reprendre et 
de synthétiser celles des quatre autres modèles soit les modèles DC, DCS, DER et CDR. De 
plus, le modèle DRT s intéresse non seulement au développement des tensions 
psychologiques par le biais du processus de régulation énergétique, mais il jette également de 
la lumière sur le processus permettant aux personnes d' être engagées dans l' exercice de leurs 
fonctions. La flexibilité du modèle DRT fait en sorte qu' il peut s ' ajuster à la réalité de 
n' importe quel milieu de travail (Bakker, Demerouti, Taris, Schaufeli et Schreurs, 2003). En 
somme, son caractère généralisable lu i offre un avantage prépondérant par rapport aux autres 
modèles exposés préalablement. 
Même si notre choix s'arrête sur le modèle DRT, nous estimons néanmoins que ce 
dernier s'avère incomplet. En effet, le modèle ne tient pas compte de l'effet de la 
récupération sur la santé psychologique des travailleurs. Alors qu ' il réside une vaste 
littérature sur les conséquences des demandes élevées au travail (e.g. : Bakker et a l. , 2007; 
Lee et al. , 1996), beaucoup moins d' écrits scientifiques ont porté sur le rôle de la 
récupération associées aux tensions découlant des demandes de travail (Demerouti, Bakker, 
Gewis et Taris, 2009). Pourtant, il est raisonnable de postuler que la récupération puisse 
exercer un effet protecteur contre la détérioration de la santé psychologique. Pour cette 
raison, i 1 nous apparait essentiel de compléter notre assise théorique avec un autre modèle 
foti utile pour comprendre le processus de la récupération, so it le modèle effort-récupération. 
2.2 Le modèle effort-récupération 
Le modèle effort-récupération (ER; Meijman et al., 1998) conçoit la récupération 
comme le processus qui amoindrit les réactions de tensions causées par les agents stressants 
du travail (Meijman et al., 1998). Selon le modèle ER, les efforts au travail sont 
inévitablement associés à des réactions de charge (« load reactions» en ang lais) qui 
permettent aux personnes de s'adapter à la situation. Ces réactions de charge telles que la 
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fatigue et l' acti vation des systèmes physiologiques (accélération de la fréquence cardiaque, 
augmentation de la pression du sang, etc.) smviennent grâce à l' activation du système 
médullaire sympatho-adrénal (SAM). En fait, le SAM régule l' activité cardiovasculaire (i.e. 
activité sympathique). 
Lorsque des efforts plus importants sont requis, face à une demande de travail très 
élevée par exemple, l'axe HPA (« Hypothalamic-Pituitary-Adrenal axis » en anglais) serait 
également activé pour fournir à la personne de l' énergie additionnelle . L' axe HPA est 
responsable entre autres de la sécrétion du cortisol, l' « honnone du stress » et de l' adrénaline 
(Edwards, Evans, Hucklebridge et Clow, 2001 ). De façon optimale, lorsque les personnes ne 
sont plus exposées aux demandes de leur milieu de travail , les réactions de charge se 
renversent et le processus de récupération peut ainsi prendre place. Pour que la récupération 
soit possible, il est important que les systèmes physiologiques utilisés durant le travail ne 
soient plus activés . 
Toutefois, lorsque les demandes sont très é levées, l' act ivation sympath ique peut se 
prolonger après les heures de travail et ainsi nuire à la récupération (Geurts et Sonnentag, 
2006). Par conséquent, le lendemain, le travailleur doit mobiliser des efforts additionnels 
pour compenser sa dette de récupération. Cela se traduit par des réactions de charge encore 
plus importantes que celles de la veille qui risquent de nuire à la récupération et de mener 
ultérieurement à la chronicité des réactions de charge ( « allostatic load reactions » en 
anglais) (Mc Ewen, 1998). 
Dans une perspective d ' intégration, notre recherche s ' appuie sur les modèles DRT et 
ER. D' une part, le modèle DRT nous sera fort utile pour comprendre l' effet conjoint des 
demandes de travail élevées et des ressources de travail sur la santé psychologique de notre 
échanti llon de travailleurs. D' autre part, le modèle ER constituera une assise théorique 
pertinente pour comprend re le rôle de la récupération sur les réactions de charge telles que la 
fatig ue survenant suite à une exposition à des demandes de travail é levées. L ' intégration des 
modèles DRT et ER jettera donc un nouveau regard sur le développement de l' épuisement 
émotionnel à la lumière des effets d ' exercices de récupération pratiqués hors des heures de 
travail par une population de professionnels en ressources humaines . De pl us, 1' intégration de 
ces modèles permettra d 'explorer et de c larifier le construit de la fatigue. Ainsi, les 
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prochaines sections de ce chapitre porteront, dans l' ordre qui suit, sur les demandes du travail 
(section 2.3), les ressources du travail (section 2.4) et les ressources personnelles (section 
2.5). Chaque section exposera un obj ecti f de recherche et les écrits théoriques et empiriques 
sous-jacents à cet objecti f de recherche. 
2.3 Les demandes du travail 
Tel qu' évoqué précédemment, la fo nction gestion des ressources humaines en 
entreprise a beaucoup évoluée dans les dernières années. En effet, les profess ionnels en 
ressources humaines (PRH) fo nt face à des exigences organisationnelles croissantes dans le 
sens où, en plus d' exercer leurs fo nctions traditionnelles de type transactionnelles, les PRH 
sont désormais de plus en plus so llicités à agir comme pattenaires d' affaires au sein des 
organisations (Brockbank et co llègues, 20 12; Ulrich et collègues, 20 13). Comment les PRH 
composent-ils face à cette nouvelle réalüé ? 
Une recension des écri ts théoriques et empi riques portant sur les li ens entre la charge 
de travail et deux conséquences qui y sont associées, l'épuisement profess ionnel et la fa tigue, 
sera présentée. Plus préc isément, les prochai nes sous-sections tra iteront dans l'ordre qui sui t: 
1) des demandes du travai l et du processus de régulation énergétique du modèle DRT qui en 
décou le, 2) des liens entre les demandes du travail et l' épuisement profess ionnel, 3) des li ens 
entre la charge quantitative du travail et l' épuisement profess ionnel et enfi n, 4) des liens entre 
les demandes du travail et la fat igue. La dern ière sous-section s' attardera également à clarifier 
la distinction entre la fa tigue et des concepts similaires tels que l' épuisement professionnel et 
le besoin de récupération. 
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2.3.1 Les demandes du travail et le processus de régulation énergétique du modèle DRT 
Les demandes du travail sont multiples et se conceptualisent de diverses façons telles 
que la charge de travail, l'ambiguïté de rôle, le confl it travail-famille, pour n'en citer que 
quelques exemples (Bakker et al. , 2007). Récemment, Crawford, LePine et Rich (20 l 0) ont 
proposé un raffinement et une extension intéressante du modèle DRT. 
Dans leur méta-analyse intégrant plusieurs études réalisées à partir du modèle DRT, 
les chercheurs se sont intéressés aux attitudes entretenues par les personnes vis-à-vis des 
demandes de travail auxque lles e ll es sont exposées. Plus précisément, Crawford et a l. (20 1 0) 
se sont appuyés sur la théorie transactionnelle de Lazarus et Folkman (1984) pour 
comprendre comment les personnes évaluent les situations stressantes avec lesque lles elles 
doivent conjuguer telles que les demandes de travai l. Par ai lleurs, se lon Lazarus et collègue 
(1984), les personnes évaluent les situations stressantes en fo nction de ce que ces dernières 
représentent pour e ll es en termes de bien-être; c ' est-à-dire comme des menaces ou des défis 
(« challenge » en anglais). 
Dans un même ordre d ' idées, Cavanaugh., Boswell, Roehling et Boudreau (2000) 
différencient deux catégori es de situations stressantes : soit les situations stressantes de type 
défi («challenge stressors » en anglais) et les s ituations stressantes de type obstacles 
(« hindrance stressors » en ang lais). Les situations stressantes de type défi sont perçues de 
façon favorab le car elles sont susceptib les d'offrir aux personnes des occasions d ' apprendre 
et de se développer (p.ex.: une nouvelle responsabilité). A l' inverse, les situations stressantes 
de type obstacles sont perçues de façon défavorable car e ll es sont susceptib les de contrarier et 
de nuire à l' apprentissage et au développement des personnes (p .ex. : le conflit de rôle, 
l' ambiguïté de rôle, la politique organisationnelle, etc.). De plus, l 'évaluation initia le d' une 
personne à l' égard d ' une s ituation a une influence sur ses émotions et cogni tions 
subséquentes qui , à leur tour, teintent ses stratégies d' adaptation (Lazarus et al. , 1984; 
LePine, Podsakoff et LePine, 2005). Ainsi, une demande de travail perçue comme un défi a 
tendance à générer une gamme d' émotions positives te ll es que l ' excitation et l ' entrain et, par 
ricochet, un désir de s ' investir et de s ' engager vis-à-vis de ladite demande. À l'inverse, une 
demande de travail perçue comme un obstacle ou un fardeau a plutôt tendance à entraîner des 
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émotions négatives te ll es l' anxiété, la peur ou la frustration ainsi que des mécanismes 
d 'adaptation différents de ceux stimulés par des émotions positives. 
Les rés ultats de cette étude sont particul ièrement intéressants dans le sens où el les 
confi rment à nouveau les principaux postulats du modèle DRT tout en les raffinant. Ainsi, il 
est trouvé que les demandes du trava il indifférenciées (c ' est-à-d ire traitées sans teni r compte 
du fa it qu'e lles so ient perçues comme des menaces ou des défis) sont liées de façon pos iti ve à 
l'épuisement profess ionne l (p = ,25, p < ,05) et de faço n négati ve à l'engagement au travail 
(p = -,07,p < ,05). Il a également été trouvé que les demandes du travail , bien qu 'elles soient 
d ifférenc iées en termes de défis ou de menaces, conservent touj ours un lien positif avec 
l' épuisement professionnel (défis et épuisement profess ionnel: p = ,16, p < ,05; menaces et 
épui sement professionnel : p = ,30, p < ,05) . Par ai lleurs, ces mêmes demandes du travail 
différenciées sont positivement liées à l' engagement au travai l, c ' est-à-dire que les demandes 
du travail perçues comme des défi s sont positi vement liées à l'engagement au travai l (p = ,16, 
p < ,05) a lors que les demandes du travail évaluées comme des menaces sont négativement 
liées à l' engagement au trava il (p = -,19,p < ,05) . 
Les conclus ions de cette méta-ana lyse convergent dans le même sens que les travaux 
de Lazarus et collègue (1984) dans le sens où l'évaluation d' une situation par une personne a 
tendance à influencer les émotions et les cognitions et, par ricochet, les stratégies 
d' adaptat ion mises de l' avant par cette personne (L~zarus et al. , 1984; LePine et al. 2005). 
Davantage confiantes que l' investissement de leurs temps et de leur énergie sera ultimement 
récompensé de faço n significative, les personnes sera ient plus encl ines à s ' investir au sein de 
demandes qu 'el les interprètera ient d ' emblée comme des défi s (Macey et Schneider, 2008). 
Selon cette optique, l'étude de Britt, Adler et Bartone (200 l ) a démontré que l' évaluation 
d ' une situation stressante comme étant une opportun ité ainsi que la capacité à y tro uver un 
sens permettaient aux personnes de ti rer des bénéfi ces malgré les aj ustements nécessaires. 
Les travaux d ' Erez et Isen (2002) et de May, Gi lson et Harter (2004) abondent dans le même 
sens et précisent que le fa it de ressentir des émotions posi tives et d ' être en mesure de tirer un 
sens d' une s ituation, tel un défi , serait associé à un niveau plus élevé d ' engagement et de 
motivation au travai l chez les personnes. Néanmoins, qu ' elles so ient appréhendées comme 
des défis ou des obstacles, la méta-analyse de Crawford et co llègues (20 1 0) démontre que, 
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nonobstant la façon dont les personnes perçoivent les demandes du travai l auxquelles elles 
sont exposées, le simple fait de les évaluer et de s' adapter à celles-ci impliquerait 
inévitablement des efforts additionnels chez les personnes. 
En sorrune, les demandes du travail ne font pas seulement référence à des éléments 
négatifs de l'environnement du travail; même les demandes positives peuvent potentiellement 
devenir des agents stressants. En effet, toute demande du travail, aussi positive soit-elle pour 
l' apprentissage et le développement des personnes, implique forcément un investissement 
d' effotts. D' ailleurs , tel que souligné préalablement dans le modèle ER, les efforts au travail 
entraînent l'activation du système médullaire sympatho-adrénal (SAM) qui , à son tour, 
entraîne des réactions de charge pour permettre aux personnes de mobiliser l' énergie requise 
pour s' adapter aux demandes. Parmi ces réactions de charge, notons la fatigue qui s'avère 
inévitable. Cependant, plus les demandes de travail sont élevées, plus des efforts 
supplémentaires sont requis. Ces efforts supplémentaires entraînent une activation des 
systèmes physio logiques pouvant se prolonger après les heures de travail et nuire à la 
récupération des travai lleurs . Par conséquent, des réactions de charge plus importantes 
peuvent survenir, se chroniciser et mener à l' épuisement professionnel lorsque les personnes 
ne disposent plus suffisamment d ' énergie ou de ressources pour faire face aux demandes ou 
pour récupérer de celles-ci (Meijman et al., 1998; Sonnentag et Zijlstra, 2006) . Ainsi, les 
demandes du travail initient un processus de régulation énergétique. 
2.3 .2 L' épuisement émotionnel comme conséquence des demandes du travail 
La littérature scientifique a largement démontré 1 'association positive entre les 
demandes du travail et l' épuisement professionnel (Haslebesben et Buckley, 2004; Schaufeli 
et Enzmann, 1998). Selon Demerouti et al. (2001), le développement de l'épuisement 
professionnel provient de deux processus, soit les processus de régu lation énergétique et 
motivationnelle du modèle DRT explicités précédemment. D' une patt, le premier processus, 
celui de régulation énergétique, est lié aux demandes du travail et peut fréquemment mener à 
une sur-utilisation des ressources énergétiques des personnes, et par conséquent, à 
l' épuisement émotionnel, voire même à l' épuisement professionnel. D' autre part, le manque 
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de ressources du travail correspond au deuxième processus, celui de régulation 
motivationnelle, et est associé au désengagement par rapport au travail. Par le fait, lorsque les 
ressources du travail ne sont pas suffisantes pour faire face aux demandes du travail, les 
personnes ont tendance à adopter des comportements de retrait vis-à-vis de leur travail tels 
que se distancier du travail, avoir une attitude négative vis-à-vis de l' objet ou du contenu ou 
du travail en général. Ainsi, l' adoption de comportements de retrait peut aboutir à un 
véritab le désengagement du travail. En somme, selon Demerouti et collègues (200 l ), 
l' épuisement émotionnel et le désengagement du travail constituent les deux composantes de 
l' épuisement professionnel. 
Dans cette étude, nous focalisons sur l' épuisement émotionnel plutôt que sur le 
désengagement du travail. Certaines raisons guident ce choix. Premièrement, l' épuisement 
émotionnel constitue l'étape préalable à la dépersonnalisation et au (faible) accomplissement 
personnel , donc au désengagement face au travail (Lee, .Brotheridge et Lovell, 2010). 
Deuxièmement, différentes alternatives de conceptua li sation de l' épuisement professionnel 
ont été proposées et s ' articulent de diverses façons (Halbesleben et Bowler, 2007). Par 
contre, la composante de l' épuisement émotionnel figure dans chacune des alternatives de 
conceptualisation, ce qui suggère ainsi que l' épuisement émotionnel est la composante 
primaire de l' épuisement professionnel (Hasbesleben et collègue, 2007). Dans la même 
veine, il est fréquent de constater dans la li ttérature sur l'épuisement professionnel que des 
relations inconsistantes entre les dimensions de l' épuisement professionnel et leurs 
antécédents ou conséquences sont relevées. Toutefois, l' épuisement émotionnel est la 
composante qui dénote la plus grande consistance dans ses relations avec d' autres variab les 
(p.ex. : la satisfaction au travail) (Halbesleben et al., 2007). 
Le modèle DRT offre un cadre conceptuel qui identifie les antécédents et les 
conséquences de l' épuisement et de l' engagement au travail. Les demandes du travail 
constituent les principales causes de l'épuisement. Cet état d' épuisement détériore la santé et 
les résultats organisationnels (voir notamment : Bakker, Demerouti et Sanz-Vergel, 2014; 
Nahrgang, Morgeson et Hoffmann, 20 11). À l' opposé, les ressources disponibles au trava il 
favorisent l'engagement au travail et par ricochet le bien-être et des résultats organisationnels 
de nature positive. 
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Bakker et al. (2014) recommandent de nombreuses avenues de recherche sur le 
modèle DRT dont la poss ibilité de prolonger le modèle· au moyen d' une intégration 
potentielle des approches de médiation afm de clarifier davantage les liens entre les variables 
(MacKinnon, Coxe et Baraldi, 20 12). 
Notre modèle s ' inspire des postulats théoriques du modèle DRT. Confo rmément aux 
travaux empiriques de Bakker et a l. (2014), nous conservons le lien entre ressources du 
travail (mesurées par les caractéri stiques de l' organisation du travail te ll es que l'autonomie 
au trava il , le soutien au travail , la diversité des tâches et la diversité des compétences), la 
vigueur et l'épuisement émotionnel. Le cadre théorique insiste sur le rôle d' une ressource 
personnelle (la récupération) dans la protection à l' épuisement émotionnel. Les trois 
approches de médiation soumises à la véri fication empirique sont : (1) ressources au travail -
vigueur au travail - épuisement émotionnel; (2) récupération - fa tigue - épuisement 
émotionnel et (3) demande du travail (charge quantitative au travail)- fatigue- épuisement 
émotionnel (voir page 68 pour l' illustration du modèle) . Une telle démarche empirique 
permet d'appot1er un éclairage supplémentaire sur le rôle des ressources du travail, des 
ressources personnelles et des demandes du travail (surcharge quantitative au travail) dans la 
manifestation de l' épuisement émotionnel. 
Bien que notre étude foca lise sur l' épuisement émotionnel, les études sur 
l'épuisement profess ionnel offrent néanmoi ns des appuis indirects intéressants qui méritent 
d'être examinés. En effet, pour tous types de milieu de travail confondus, les études 
empiriques démontrent de faço n éloquente la relation pos itive entre les demandes de travail et 
l'épuisement profess ionnel (Bakker, Demerouti, De Boer, et Schaufe li , 2003; Bakker, 
Demerouti et Euwema, 2005; Demerouti, Bakker, de Jonge, Janssen et Schaufeli, 200 l ; 
Hakken, Bakker et Schaufeli , 2006; Llorens, Bakker, Schaufeli, et Salanova, 2006). En ce 
sens, il est admis qu' en présence de demandes de travail élevées, peu importe la façon do nt 
ces demandes sont défini es, les personnes sont davantage susceptibles de souffrir 
d'épuisement professionnel. D' ailleurs, ces résultats sont relevés autant dans les études 
transversales que longitudinales. 
En effet, plusieurs études transversales confmnent la relation positive entre les 
demandes du travail et l' épuisement profess ionnel (Jannsen, Peeters, de Jonge, Houkes, and 
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Tummers, 2004; Hakanen, Bakker et Schaufeli, 2006). Par ai lleurs, il est démontré que 
l' épui sement professionnel exerce un rôle de médiation entre les demandes élevées du travail 
et la détérioration de la santé (« ill health » en ang lais) (Hakanen et al, 2006) . Ainsi, la 
mobilisation d' efforts sur une longue période affaiblirait l' énergie des travailleurs, mènerait à 
l' épuisement profess ionnel et, à plus long terme, à une mauvaise santé (Frankenhaeuser et 
Johansson, 1986; Hockey, 1997). La détérioration de la santé correspond donc à 
l'aboutissement du processus de régulation énergétique. En somme, le processus 
énergétique émergerait des demandes de travail élevées qui , e ll es, seraient li ées à une 
détérioration de la santé par l'intermédiaire de l' épuisement professionnel. 
Également, plusieurs études longitudinales ont continué la relation positive entre les 
demandes du travail et l'épui sement professionnel. Entre autres, en s'appuyant sur le modèle 
DRT et la littérature sur l'absentéisme au travail, la recherche de Bakker et collègues (2003) 
s' est particulièrement intéressée à la charge de travail et aux problèmes de réorganisation du 
travail. À l'a ide d'un échanti llon de 214 sujets, l' étude de Bakker et al. (2003) que les 
demandes du travail (mesurées par la charge de travail et les problèmes de réorganisation du 
travai l) prédiraient dans un premier temps Je niveau d' épuisement émotionnel ainsi que, dans 
un deuxième temps, la durée des absences chez des personnes œuvrant dans Je domaine de la 
production de nourriture. Plus précisément, Bakker et collaborateurs (2003) ont mesuré la 
charge de travail et les problèmes de réorganisation du travail chez les participants à partir 
d'énoncés sur le fa it de devoir travailler vite, d' en avoir trop à fa ire et d' éprouver des 
difficultés liées aux changements dans· leurs tâches. En somme, les postulats des auteurs à 
l'effet que les personnes ressentant une forte charge de travail seraient plus enclines à être 
épuisées en raison de l' affaib lissement de leurs ressources énergétiques et donc, à s' absenter 
plus longuement du travail , ont été validés . 
De façon analogue, l' étude de Hakanen, Schaufeli et Ahola (2008) menée sur une 
période de trois ans a montré que les demandes du travail prédiraient l' épuisement 
professionnel chez des dentistes finlandais (N = 2555). Les résultats démontrent que les 
dentistes faisant face à des demandes de travail élevées (mesurées par une charge quantitative 
du travai l élevée, un contexte de travail exigeant et un environnement physique de travail 
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défavorable) auraient tendance à souffrir davantage d'épuisement profess ionnel et, à plus 
long terme, de dépression. 
De plus, l'étude longitudinale de Schaufeli, Bakker et Van Rhenen (2009) condu ite 
auprès de cadres dans le domaine des télécommunications (n = 201 ) appuie également la 
relation entre les demandes de trava il et l' épuisement professionnel. Ainsi, les résultats 
avancent que les cadres soumis à des demandes de travail élevées (mesurées par une charge 
quantitati ve de travail élevée, beaucoup de demandes émotionnelles et de conflits entre la 
famille et le travail) seraient plus à risque de sou ffrir d 'épuisement lorsqu ' interrogés un an 
après la co llecte de données. Les rés ultats par modéli sation en équations structure ll es 
démontrent que l' augmentation des demandes du travail ainsi que la diminution des 
ressources du travail (le soutien social , le feedback, les opportunités d' apprendre et 
l' autonomie) prédi sent l'épuisement profess ionnel. 
En somme, les résultats des quelques études longitudinales citées ci-dessus appuient 
le fa it que les conséquences négatives des demandes du travail ont tendance à se prolonger 
dans le temps (e.g ., Repetti , 1993 ). Les résultats des recherches attestent clairement de 
l'ex istence du processus de régulation énergétique évoquée dans le modèle DRT qui stipule 
qu ' une augmentation de demandes de trava il prédi t le développement de l'épu isement 
profess ionnel qui , par ri cochet, affecte la santé psychologique des travailleurs. 
2.3.3 La charge quanti tative du trava il 
Le caractère omniprésent et prescrit de la charge de trava il en fa it l' une des 
caractéristiques du travail les plus étud iées, et les écrits théoriques et empi riques démontrent 
éloquemment qu ' une augmentation de la charge de travai l est généralement li ée à une 
diminution de la santé psychologique au travail (!lies, Schwind, Wagner, Johnson, DeRue et 
Ilgen, 2007; Kamarck, Schwartz, Shi ffman, Muldoon, Sutton-Tyrrell et Janicki, 2005). La 
charge de travai l est la caractéristique du travail la plus rapportée au sein de la littérature sur 
les stresseurs organisationnels (Axelrod et Gavin, 1980; Nandram et Klandermans, 1993). Par 
ailleurs, Leiter et Mas lach (2004) avancent même que l' épuisement profess ionnel 
prov iendrait d' une inadéquation entre les personnes et la charge de trava il. 
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Tel qu ' illustré dans la section précédente, les demandes du travail ne sont pas 
nécessairement représentées par une seule variable. Les demandes du travail englobent une 
variété de facteurs différents avec lesquels les travailleurs doivent composer et par rapport 
auxquels de nombreuses études ont été menées. Dans le cadre de cette présente étude, nous 
avons arrêté notre choix sur la charge quantitative du travail comme demande du travai l 
Plus précisément, la charge quantitative de travail représente le vo lume de h·avail 
(Spector et Jex, 1998). Le concept de la charge de travail n'est pas nouveau; dès le début du 
20e siècle, la physiologie du travail s ' y est intéressée (Fournier, Montreuil, Brun, Bilodeau et 
Villa, 201 0). D'autres disciplines comme l' ergonomie et la psychologie s ' y sont auss i 
intéressées en focalisant sur l' intens ité et les efforts dévolus par les personnes (Weiner, 
1982). Dans un même ordre d' idées, cettains chercheurs ont mis l'emphase sur l' intensité du 
travail , la cadence et la répétitivité des tâches pour rendre compte de leurs effets sur la santé 
des personnes (Teiger, Laville et Duraffourg, 1973). A prime abord, le concept de charge de 
travai l s' articulait de façon généra le autour de la notion d' intensité de l'effort requis par les 
personnes afin d' accomplir leurs tâches. Par ailleurs, ces travaux ont favorisé l' émergence de 
mesures physiologiques et de mesures subj ectives pour mieux cerner les effets de la charge 
sur les personnes. Les mesures subjectives sont celles qui sont les plus couramment utilisées 
car elles permettent de cumuler des données faci lement, sont moins coüteuses et offrent une 
meilleure valid ité apparence que les mesures physiologiques (Fournier et al., 2010). De plus, 
les mesures subjectives permettent d ' appréhender la charge de travail telle qu ' e ll e est perçue 
par les personnes. Pour ces raisons, nous privilégions une mesure subjective de la charge 
quantitative de travail dans notre étude. 
2.3.4 L'épuisement émotiotmel comme conséquence de la charge quantitative du travai l 
Notre étude foca li se sur l'épuisement émotionnel pour plusieurs raisons explicitées 
ci-haut. Par contre, les études sur l' épui sement professi01mel sont particulièrement 
intéressante pour étayer notre réflexion dans le sens où e ll es constituent des appuis indirects 
fott utiles pour mieux comprendre les relations entre l' épuisement émotionnel et la charge 
quantitative du travail. Rappelons ici que l' épuisement émotionnel constitue la première 
36 
composante en terme de chronologie d'apparition de l'épuisement profess ionnel et qu 'elle en 
constitue la composante primaire (Halbesleben et al., 2007). 
La littérature scientifique évoque que la charge de travail figure comme l' un des 
principaux facteurs prédicteurs de l' épuisement professionnel. Par ai ll eurs, la relation 
positive entre la charge de travail et l'épuisement professionnel a été démontrée dans 
plusieurs études (Cordes et Dougherty, 1993; Demerouti et al., 2001; Schaufeli et al. , 1998). 
Plus précisément, il a été mis en évidence que la charge de travail et les contraintes de temps 
sont fortement li ées à l' épuisement professionnel dans les étab li ssements de soins de santé 
(Smith et Zimmy, 1988). De plus, la méta-analyse sur l'épuisement professionnel de Lee et 
collègue (1996) rapporte une relation positive entre la charge de travail et l'épuisement 
émotionnel (k = 6; N = 1450; p = .65). 
De façon ana logue, l' association positive entre la charge quantitative du travail et 
l'épuisement émotionnel a aussi été soulignée chez des médecins canadiens (Lee et al., 
2010). Similairement, une relation positive entre certaines demandes du travail (la charge 
quantitative du travail, le conflit et l'ambiguïté de rôle, l' interférence du travail sur la fami lle 
a insi que l' hostilité des médecins et des patients) et l'épuisement émotionnel a été trouvée 
chez des infitmières d ' hôp ital (Jourdain et a l. , 2010). Par ailleurs, la relation entre la charge 
quantitative du travail(« work overload »en ang lais) serait la plus forte, avec une corrélation 
de ,57 (p < .001). 
Compte tenu du fait qu ' il est démontré que les demandes de travail élevées (comme 
la charge quantitative de travail) sont associées positivement à l' épuisement professionnel et 
à l' épuisement émotionne l et qu' ell es entraînent inévitablement des réactions de charge telle 
que la fatigue au travail tel qu ' expliqué précédemment, il nous apparaît d 'emblée pertinent de 
nous attarder plus profondément à la fatigue au travail. En effet, il semb le approprié de 
déterminer l'ampleur de la relation entre la fatig ue prolongée et l'épuisement émotionnel. 
Une étude isolée observe une corrélation de r = ,69 p < ,001 entre ces deux variables 
(Kinnunen, Feldt, Siltaloppi et Sonnentag, 201 1 ). Conformément aux recommandations de 
ces auteurs, il est souhaitable de vérifier la va lidi té discriminante de ces différentes mesures 
avant de statuer définitivement sur l' intégration s imultanée et efficace de la fatigue 
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(prolongée) et de l'épuisement émotionnel dans les recherches ultérieures. Il est possible que 
ces deux variables mesurent les mêmes phénomènes. 
D 'autres raisons soutiennent auss i la pertinence d ' étudier la fat igue au trava il. Tout 
d 'abord, étant donné qu' un volet de notre étude porte sur la récupération et que plusieurs 
études recensées au sein de la littérature scientifique sur la récupération s ' intéressent à la 
fatigue au travail, il nous apparaît judicieux d ' étudier auss i la fa tigue au travail. De plus, à la 
lumière de notre examen approfondi de cette li ttérature sur la récupération, il ne semble pas 
résider de consensus quant à la conceptualisation de la fatigue au travail. En ce sens, il nous 
apparaît ardu de bien distinguer les concepts de « fatigue prolongée » et d'« épuisement 
professionnel ». Ces concepts sont-ils identiques ou distincts ? De surcroît, à notre 
connaissance, il ne semble pas y avoir d'études sur la fatigue au trava il avec le modèle DRT 
comme ass ise théorique. 
Compte tenu des raisons évoquées ci-haut, l'étude de la fatigue au travail dans cette 
thèse doctorale permettra de fa ire une meilleure distinction des concepts de « fa tigue 
prolongée » et d'« épuisement profess ionnel ». Par ailleurs, puisque notre étude vise 
également à approfondi r le rôle de la charge de travail sur la fa tigue au travail des personnes, 
la prochaine sous-section s'attardera de façon exhaustive sur la fa tigue au travail. Plus 
précisément, les prochains paragraphes viseront, dans 1 ' ordre qui suit, à : 1) présenter le 
constru it théorique de la fati gue au travai l et des di fférentes formes que cette dernière peut 
prendre comme la fatigue prolongée; 2) distinguer la fat igue prolongée de construits 
similaires comme le besoin de récupération et l' épuisement professionnel, 3) présenter les 
causes générales et organisationne lles de la fatigue au travail , 4) approfondir les liens 
empiriques entre la fatigue, les demandes du trava il et l'épuisement profess ionnel à la 
lumière des quelques recherches effectuées sur le suj et. 
2.3.5 La fatigue au travail comme conséquence des demandes du travail 
La fatigue peut s'avérer un état qui se mani fes te à l' occas ion ou régulièrement. Une 
proportion d 'environ 22% de la population active sur le marché du trava il ressent la fa tigue à 
di vers degrés (BUltmann, Kant, Kas!, Beurskens et van den Brandt, 2002). La fatigue au 
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travail correspond à un état de vigilance et d' énergie réduites par une diminution des 
ressources (Zijlstra et Sonnentag; 2006; Zohar, Tzischinski et Epstein, 2003). Cette 
caractéri stique perturbe le bien-être au travail (de Croon, Sluiter, Blonk, Broersen, & Frings-
Dresen, 2004, Sonnentag et Bayer, 2005). Plus précisément, les modèles CDR et ER, 
présentés au début de ce chapitre, conceptualisent la fatigue comme une réaction de charge 
(« load reaction » en anglais) qui peut être maintenue ou exacerbée par une récupération 
inadéquate à la suite d'efforts li és au trava il (Demerouti et al. , 2009; Flaxman, Ménard, Bond 
et Kinman, 201 2). Par ailleurs, la récupération dés igne le processus de renouve llement des 
ressources affaiblies (Sonnentag et al. , 2006) . La récupération sera traitée de faço n plus 
exhausti ve ul térieurement. 
Il est approprié de comprendre la natu re de la fatigue à l' aide d' un continuum qui 
varie de: aucune fat igue, fatigue sévère (ou aigi.ie), fatigue prolongée j usqu ' à fatigue 
chronique (Lewis et Wessely, 1992). Par exemple, la fatigue sévère (ou aigi.ie) survient 
lorsqu ' une personne s ' efforce d 'exercer une tâche spécifique de son trava il. Elle peut 
survenir pendant l' exécution ou tout de suite après l' exécution d ' une tâche. La fatigue sévère 
(ou aigi.ie) est faci lement réversible c 'est-à-dire qu ' il est poss ible de 1 ' amenuiser en changeant 
de tâche ou en diminuant le rythme de travail. Ainsi, la fatigue sévère est un phénomène 
normal qu i disparaît généralement après une période de repos ou par le recours à certai nes 
stratégies te lles que changer de tâche ou diminuer la cadence de travail. Si la fat igue sévère 
(ou aig i.ie) est fac ilement réversible, nous verrons que la fa tigue prolongée ne l'es t pas. 
Tel que cité par BUltmann et al. (2000), la fatigue prolongée se mani fes te par des 
actions ineffi caces, un déc lin d' intérêt, d' implication et d'engagement, une réduction de la 
concentration et de la moti vation ainsi que par la présence d' émotions négatives (Meij man et 
Schaufe li , 1996). À l' inverse de la fatigue sévère (ou aig i.ie) , la fatigue prolongée est plutôt 
généra le et ne disparait pas simplement en changeant d' acti vité. Elle a davantage tendance à 
s ' install er sur une plus longue période (BUltmann, Beurkens, Vries, Bleijenberg, Vercoulen et 
Kant, 2000; Meij man, 199 1). Par ailleurs, les mécanismes permettant de réduire la fat igue 
sévère (ou aigi.ie) tels que réduire la cadence de travail ou changer de tâche ne sont pas 
suffisants pour contrer la fatigue prolongée. Par conséquent, la fatigue prolongée affecte la 
perfonnance ainsi que le fon ctionnement général des personnes au travai l ainsi que dans la 
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vie personnelle, mais de façon moindre que la fatigue chronique. Aussi, il a été démontré que 
la fatigue prolongée peut mener à de l' absentéisme à plus ou moins long terme (Huibers, 
Beurskens, Prins, Kant, Bazelmans, Van Schayck, Knottnerus et Bleijenberg, 2003). 
Enfin, la fatigue chronique ou le syndrôme de fatigue chron ique (SFC) se caractérise 
par une fat igue médicale accompagnée de divers symptômes depuis au moins six mois, dont 
les causes sont inexpliquées et qui limite le fonctionnement des personnes de façon majeure 
(Peterson, Schenck et Sherman, 1991 ). La prévalence de la fat igue chronique serait très rare, 
c'est-à-dire de moins de 1% (Hui bers et al. , 2003). 
2.3.5.1 La fatigue prolongée et besoin de récupération : concepts distincts 
Afin de bien comprendre le concept de « fatigue prolongée », il s' avère important de 
le distinguer d ' un concept connexe: le « besoin de récupération » (« needfor recovery » en 
anglais). En ce sens, citons quelques auteurs qui s'y sont penchés. Tout d' abord, de Croon et 
co llègues (2004) conçoivent la fat igue prolongée et le besoin de récupération comme des 
tensions psychologiques au travail, c' est-à-dire des réactions psychologiques aversives et 
potentiellement néfastes déclenchées chez les personnes lorsqu ' elles sont exposées à des 
demandes de travail stressantes. En effet, lorsque la fat igue s' installe chez les personnes, ces 
dernières ressentent souvent une urgence à faire cesser les demandes du travail ou à s ' y 
retirer temporairement (de Croon et al., 2004). C' est ce sentiment d ' urgence qui correspond 
au besoin de récupération. Plus précisément, le besoin de récupération se manifeste 
temporairement par un sentiment de surcharge, d' irritabilité, de retrait social, un manque 
d'énergie pour mobiliser des efforts additionnels ainsi que par une performance au travail 
réduite (van Veldhoven et Broersen, 2003). Similairement, Sonnentag et Fritz (2007) 
reprennent la définition du besoin de récupération énoncée par Sluiter, van der Beek et 
Frings-Dresen (1999) et qui désigne ce dernier comme un désir d ' être temporairement li béré 
des demandes du travai l afin de rendre possible une récupération et un renouvellement des 
ressources internes des personnes. De plus, il est admis que le besoin de récupération est un 
précurseur de la fat igue prolongée (Jansen, Kant et van den Brandt, 2002). 
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Il importe de souligner que le beso in de récupération et la fatigue ont tendance à 
croître simultanément; plus la fat igue ressentie est élevée, plus le beso in de récupération l'est 
aussi. En ce sens, plus la fatigue est importante, plus la récupération risque d ' être insuffisante 
(Gross, Sem mer, Meier, Kalin, Jacobs hagen et Tschan, 20 Il). Quand la récupération est 
insuffisante, le besoin de récupération subsiste chez les personnes jusqu 'à ce qu ' elles puissent 
regagner leur état « pré-demande », c'est-à-dire leur état avant l'exposition aux demandes du 
travail. Lorsque la récupération est insuffisante, il y a de fortes chances qu 'une accumulation 
de fat igue résiduelle, c' est-à-di re fatigue prolongée, s ' installe (Sonnentag et al., 2006). Or, le 
besoin de récupération fait partie inhérente du cycle normal de récupération dans le sens où il 
se fait ressentir dans les dernières heures d'une journée de travail ou tout de suite après le 
travail. La fatigue prolongée, quant à elle, s' installe si le processus de récupération normal ne 
peut se produire. En somme, il est admis que le beso in de récupération se manifeste dans les 
premiers stades d'un processus à plus long terme menant à la fatigue prolongée, à la détresse 
et à des symptômes cardiovasculaires (Jansen et al., 2002; Kinnunen et al., 20 11 , Sonnentag 
et al., 2006). Bien qu ' ils surviennent fréquemment en même temps, la fatigue prolongée et le 
besoin de récupération sont des concepts distincts (Jansen et al. , 2002). 
Dans les études sur la récupération, les auteurs utilisent généralement une mesure de 
« fatigue au travail » ou une mesure de « besoin de récupération » pour mesurer l' efficacité 
de la récupération chez les répondants (Rook et Zijlstra, 2006; Demerouti et al., 2009). Une 
mesure courante de la fatigue au travail , le «Checklist Individual Strength» (CIS-20R; 
Vercoulen, Swanin, Fennis, Galama, van der Meer et Bleijenberg, 1994) permet d'apprécier 
la présence de fat igue pro longée panni les individus. À l' opposé, l' échelle du besoin de 
récupération de onze énoncés élaboré par Van Veldhoven et co llègues (2003) mesure les 
symptômes précurseurs de fatigue pressentis au terme d ' une journée intense de travail. Les 
scores moyens varient entre un minimum de 0 et un maximum de 100 (coefficient 
alpha= ,88; moyenne = 26,66; écart type= 16,97). La corrélation entre le CIS-20R et 
l' échelle du besoi n de récupération est der= ,65 dans le cadre de l' étude de Van Veldhoven 
et co llègues (2003). Par conséquent, il devient diffici le de bien cerner la« fatigue prolongée» 
et le « besoin de récupération » au plan empirique. Des études supp,lémentaires ont exploré 
davantage la viabilité et la généralisation d' un tel résultat. En effet, peu d'études ont mesuré 
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simultanément le besoin de récupération et la fatigue pro longée (Jansen et al., 2002; 
Sonnentag et al.; 2006). 
L'exploration de la relation entre la fatigue et le besoin de récupérer permet 
vraisemblablement d 'attester d' une forte relation entre ces variables (r =,58 dans l'étude de 
Sonnentag et al. , 2006; r = ,63 dans l'étude de Jansen et collègues (2002). Malgré ces 
corrélations importantes, il est pertinent de mettre en évidence que les travaux de Jansen et 
collègues (2002) et de Sonnentag et al. (2006) concluent que le besoin de récupération et la 
fatigue prolongée sont bel et bien des concepts distincts . En ce sens, dans l'étude de Jansen et 
collègues (2002), l'analyse factorielle exploratoire avec rotation oblimin a présenté une 
solution factorielle cOinpo$ée de deux dimensions distinctes : « fatigue pro longée » (39,3% 
de la variance) et « besoin de récupération » (8,4% de la variance). Dans la recherche de 
Sonnentag et collègues (2006), une analyse factorielle exploratoire avec rotation varimax 
atteste que les deux mesures sont distinctes puisque deux facteurs orthogonaux émergent de 
la so lution factoriel le; le facteur« fatigue pro longée» explique 52% de la variance tandis que 
le facteur« besoin de récupération »en explique 14%. Ainsi, ces résultats dénotent que les 
saturations factorielles des énoncés des échelles de «fatig ue pro longée » et du «besoin de 
récupération » se concentrent exclusivement sur leurs facteurs respectifs. De plus, l'étude de 
Sonnentag et collègue (2006) démontre que le besoin de récupération exerce un effet de 
médiation entre les demandes du travai l et la fatigue pro longée. Plus précisément, le besoin 
de récupération apparaît comme une variable importante dans le sens où il est démontré qu ' il 
so it impliqué dans le mécanisme de régulation des efforts. Comme les coureurs de marathon, 
les travailleurs doivent réguler leurs efforts tout au long de la journée de sorte à pouvoir 
compléter leur journée de travail. Selon Sonnentag et collègue (2006), le succès de la 
régulation des efforts pourrait expliquer pourquoi certaines personnes sont plus enclines que 
d'autres à éprouver de la fatigue prolongée. 
Fatigue prolongée et épuisement profess ionnel : concepts distincts ou identiques ? 
A l' instar du besoi n de récupération, dans la littérature scientifique sur la fatigue au 
travail, il est difficile de distinguer de façon claire les concepts de « fatigue prolongée» et 
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d' «épuisement professionnel ». Les études qui portent sur la fat igue prolongée sont plutôt 
rares (BU ltmann et al. , 2000). De plus, les études qui portent sur la fat igue au travail ont 
tendance à conceptuali ser la fatigue prolongée comme un besoin de récupération (S iuiter et 
al. , 2003) tel qu ' explicité dans la section précédente, ou comme un symptôme de tension 
commun au besoin de récupérer et à l'épuisement émotionnel (Sonnentag et al. , 2007; 
Kinnunen et al. , 201 1). Tel que cité précédemment, l' épuisement émotionnel figure d'ailleurs 
comme la composante primaire de l'épuisement professionnel. 
Ainsi, dans leur étude, Kinnunen et a l. (20 li ) conceptuali sent la fatigue au travail 
comme un symptôme commun au besoin de récupération et à l' épuisement émotionnel. Dans 
cette étude, le besoin de récupérer fait référence à une fatigue plus légère, alors que 
l' épuisement émotionnel englobe une fatigue plus prononcée. Plus précisément, Kinnunen et 
al. (20 1 1) représentent respectivement le besoin de récupération et 1 'épuisement émotionnel 
comme deux stades différents d'un même processus, soit le processus de tension. Ainsi, le 
besoin de récupération correspond au stade précoce de ce processus et est susceptib le de 
mener à la fat igue prolongée. Or, l'épuisement émotionnel désigne des sensations de 
tensions, d' épuisement et de fatigue très élevées résultant du fait que les personnes ont été 
exposées à des demandes de travail excessives qui ont diminué leur énergie générale et ce, 
su r une longue période (Kinnunen et co llègues (201 1). Ainsi, l' épuisement émotionnel est 
caractérisé comme un signe plus sérieux de tension. De plus, ces mêmes auteurs précisent 
que l' épu isement émotionnel serait chronique et ne pourrait être allégé par un simple repos 
quotidien ou hebdomadaire (Maslach, Schaufeli et Leiter., 2001). Il est donc possible de faire 
un parallèle entre cette exp lication de l'épuisement émotionnel et ce lle de la fatigue 
prolongée évoquée dans la sous-section précédente dans le sens où la fatigue prolongée ne 
s'amenuiserait pas par une courte période de repos. En somme, à la lumière des propos de 
Kinnunen et co llaborateurs (20 li), la fat igue prolongée figurerait comme une composante de 
l'épuisement émotionnel, donc un concept identique. Par ai lleurs, une corrélation de ,69 est 
obtenue entre le besoin de récupération et l' épuisement émotio11nel (Kinnunen et al., 2011), 
statuant ainsi que le besoin de récupération et l'épuisement professionnel (mesuré par 
l' épuisement émotionnel) sont des concepts identiques. 11 nous apparaît approprié de vérifier 
la viabi li té de ce résultat dans le cadre de notre étude. 
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Cependant, ce1iaines études ont démontré que la fatigue pro longée et l'épuisement 
professionne l sont bel et bien des concepts di stincts (Bültmann, N ie lsen, Madsen, Burr et 
Rugulies, 20 12; Leone, Huibers, Knottnerus et Kant, 2008). En effet, l' étude de Leone et 
collaborateurs (2007) démontre que la fatigue pro longée est assoc iée à des facte urs liés à la 
santé, alors que l' épuisement profess ionnel est plutôt li é à des facteurs de trava il. Ainsi, la 
fatigue pro longée et l' épuisement profess ionnel sont associés à des corrélats di fférents. Dans 
ce même ordre d ' idées, l' étude transversale de Huibers et co ll ègues (2003) contribue à 
clarifi er davantage les di stinctions entre la fa tigue pro longée et l' épuisement profess ionnel. 
En effet, l' étude transversale de Huibers et co llègues (2003) permet de c larifier les 
distinctions entre les concepts de : fat igue pro longée, d ' épuisement profess ionnel et le 
syndrome de fatigue chronique (SFC). Pour les fins de leur étude, les auteurs s ' appuient sur 
la défin ition de l' épuisement profess ionne l de Schaufeli et co llègue ( 1998) suivante, soit : un 
état d'es prit persistant et négati f lié au travail , caractérisé par de l' épuisement émotionnel, de 
la détresse, une perception d 'effi cacité réduite, un déclin de la moti vati on a ins i que des 
attitudes et comportements dysfonctionnels au travail. De façon plus spécifi que, cette étude a 
été condui te auprès de 15 1 employés en congé de maladie et souffrant de fati gue pro longée. 
Ces derniers ont complété des questionnaires afin de déterminer s ' ils rencontra ient éga lement 
les critères du SFC ou de l' épuisement professionne l. A insi , les personnes ont répondu à des 
éche ll es mesurant: la sévérité de la fa ti gue, l' altérati on du fo nctionnement phys ique, 
l' épuisement pro fess ionne l, la détresse psycholog ique, la dépress ion et les styles 
d ' attributions causa les . Les pa1iic ipants ont également po1ié un actomètre 1 à une chev ille 
durant une période de douze jours. Pour· statuer de façon offi c ie ll e qu ' une personne est 
atteinte d ' un SFC, un diagnostic doit être fo urni par un médecin. Par souci de rigueur, 
puisque les chercheurs n' ont pas so lli cité la pruiicipation de médecins dans leur étude, ceux-
c i utili sent l' expression « potentiel de SFC» pour dés igner les personnes qui répondent aux 
cri tères du SFC. Dans le cadre de cette étude, les critères opérati onnels pour attester qu ' une 
personne a un « potentiel de SFC » sont les sui vants: un score de 40 et plus à l' échelle de 
sévérité de fat igue, des pla in tes de fati gue depuis au moins 6 mois et un score de 60 et moins 
à l' échell e d ' a ltération du fon ctionnement phys ique. Le critère pour statuer qu ' un parti cipant 
1 Un actomètre dés igne un totalisateur de mouvements permettant de rendre compte des différences 
d'acti vités liées à des mouvements complexes. 
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souffre d' épuisement professionnel est l ' obtention d ' un score élevé à l' échelle d 'épuisement 
professionnel. 
Ainsi, les résultats aux instruments de mesure ainsi qu ' à l'actomètre ont permis de 
répartir les participants en fonction des 4 groupes suivants : 1) personnes sans potentiel de 
SFC et souffrant d ' épuisement professionnel, 2) personnes sans potentiel de SFC et ne 
souffrant pas d 'épuisement professionnel, 3) personnes avec potentiel de SFC et souffrant 
d 'épuisement professionnel , et 4) personnes avec potentiel de SFC et ne souffrant pas 
d 'épuisement professionnel. Puis, les 4 groupes ont été comparés à un groupe de 97 
personnes ayant reçu un diagnostic de SFC par un médecin. 
Les résultats démontrent que les personnes souffrant d ' épuisement professionnel 
ressentent davantage de symptômes de nature psychologique et attribuent l' origine de leurs 
symptômes à des problèmes liés au travail. A l'i nverse, les personnes aux prises avec de la 
fatigue prolongée ou chronique sont plus enclines à souligner un problème phys ique comme 
cause de leur malaise et éprouvent beaucoup moins de symptômes psychologiques que les 
personnes fatiguées. En somme, cette étude contribue à clarifier les distinctions entre les 
concepts de fatigue prolongée et d ' épuisement professionnel et permet d 'avancer que les 
personnes souffrant de fatigue prolongée ne sont pas nécessairement « épuisées 
professionnellement » et que les personnes souffrant d ' épuisement professionnel 
n'expérimentent pas nécessairement la fatigue comme plainte principale. 
Les derniers paragraphes se sont attardés à faire la di stinction de la fatigue prolongée 
et de concepts connexes tels l 'épuisement professionnel et le besoin de récupération. Mais 
qu ' en est-il des causes de la fatigue au travail ? La prochaine sous-section prendra soin 
d ' identifier les causes générales de la fatigue au travail et celles qui proviennent des 
organisations. 
2.3.5 .2 Les causes de la fatigue au travail 
La fatigue revêt un caractère multifactori el. Plusieurs facteurs contribuant à la 
manifestation de la fatigue ont été trouvés pour expliquer l' étiologie de la fatigue. Entre 
autres, un mode de vie peu actif ainsi que le tabagisme figurent au sein des facteurs 
45 
explicatifs de la fatigue (Kant, BUltmann, Schrëer, Beurskens, van Amelsvoort et Swaen, 
2003). De plus , certains facteurs individuels tels que la capacité des personnes à s ' adapter 
aux événements de la vie (Parkes, 1994; Kant et al. , 2003) et les facte urs psychosociaux (les 
demandes de la sphère privée comme le fait d ' avoir des enfants) (Kristensen, 1995) se 
joindraient également aux causes de la fatigue. Puisque l' objet de notre étude traite de la 
fatigue au travail , nous nous attarderons davantage aux causes de la fatigue qui ont été 
identifiées au se in des organisations. 
Les causes organisationnelles de la fatigue 
L' environnement de travail jouerait un rôle prépondérant dans l'étiologie et le 
développement de la fatigue au travail. L' étude épidémiologique de BUltmann et 
collaborateurs (2002) est l' une des premières à s ' être attardée aux causes organisationnelles 
de la fat igue. Pour cette raison, il nous apparaît important de la décrire de façon exhaustive. 
BUltmann et co llègues (2002) ont vérifié l' incidence des caractéristiques du travail 
sur l' ampleur de la fatigue au travail. Les auteurs adoptent un devis longitudinal sur une 
période d' un an. Le temps 1 représente les dotmées de référence (« baseline » en anglais) 
constitué de l'ensemble des variables. Le temps 2 permet l' appréciation des variables un an 
après l' administration des données de référence. Les caractéristiques du travail sont qualifiées 
de variables indépendantes. Elles sont composées notamment des «demandes 
psychologiques» ou des demandes de l' emploi (charge excessive de travail, exigences 
conflictuelles, temps insuffisant pour compléter le travail, cadence rapide du travail et travail 
contraignant), la latitude décisionnelle (mesurée à l' aide de deux sous-échelles : l' autonomie 
au travail et la diversité des compétences) ainsi que le soutien social du superviseur et des 
co llègues de travail sont analysées à l' aide de l' instrument de mesure bien connu « Job 
Content Questionnaire» de Karasek (1985). Ces deux dernières variables s' apparentent aux 
ressources di~ponibles au travail. Les caractéristiques additionnelles du travail sont définies 
par les exigences émotionnelles, les exigences physiques au travail, l' insécurité au travail, les 
conflits avec le superviseur ainsi que les conflits avec les collègues de travail. Ces variables 
sont mesurées avec une diversité de questionnaires dont le « Perception and Judgment of 
Work » et le « Work and Health » (voir BUltmann et co llègues, 2002, pour le contenu de ces 
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questionnaires). La variable dé pendante « la fatigue » est mesurée au moyen du CI S-20R de 
Beurskens, Bültmann, Kant, Vercoulen, Bleijenberg, et Swaen (2000). Les scores sur 
l' échelle du CIS varient entre 40 et 140. Un score supéri eur à 76 constitue un indice fiable de 
la fatigue pro longée d ' un parti cipant. 
L ' échantillon est composé d ' un tota l de 8833 pattic ipants dont 6522 hommes et 23 11 
femmes. A u moyen d ' un contrô le statistique des données de référence du CIS-20R 
(baseline), de l' âge, de la scolarité, du statut d ' emploi et la présence de problème de santé, les 
régress ions log istiques révèlent que des demandes psychologiques a insi que des demandes 
émotionne lles démes urées, un fai ble soutien soc ia l du superviseur et des co llègues de travail, 
les conflits avec les collègues de travail et une fa ible marge de manœ uvre décis ionne ll e 
augmentent substan tiellement le niveau de fa tigue au travail. 
En somme, les demandes excess ives de l' emplo i contribuent directement à la 
mani fes tation de la fa tigue au travail. En effet, les données empiriques démontrent que 733 
patti cipants (492 hommes; 24 1 femmes) ou 8% de l'échantillon total ressentent une fa tigue 
importante à la lumière de la nature élevée des demandes de l' emplo i sur une période d' une 
année. Les relations interpersonnelles positives au trava il et de la marge de manœ uvre 
décis ionnelle (autonomie a u travail , initi ati ve, plani fication au travail selon ses intérêts, usage 
d' une d ivers ité de compétence, variété de la tâche, créati vité, développement professionnel) 
contribuent à réduire s igni ficati veme nt la fa tigue au travail. 
Les conclusions de cette étude pionnière quant à l' investigation des causes de la 
fat igue provenant de l' organi sati on mettent en re lief que les caractéristiques du travail 
contribuent be l et bien à la fati gue chez les travaille urs. D' autres études ont a uss i in vestigué 
les effets des caractéri stiques du travail sur la fati gue au travail des p ersonnes, mais en 
s' intéressant éga lement à 1' « épuisement profess ionne l ». 
Entre autres, les travaux de Slui ter, de Croon, Meij man et Frings-Dresen (2003) ont 
également examiné les li ens entre les demandes du travail et la fat igue au travail en 
s' appuyant sur six études menées auprès de s ix populations de travaille urs différentes 
(chauffe urs d ' autobus no li sés, chauffeurs d ' autobus publics, trava illeurs de la construction, 
personne l ambulanc ier, personnel infi rmie r et conducteurs de camions). Les résultats de cette 
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étude transversale, impliquant 3820 patticipants, appuient l' hypothèse selon laquelle les 
demandes du travail sont positivement liées à la fatigue au travail. Plus précisément, les 
chercheurs conceptualisent les demandes du travail par les demandes mentales (p .ex. : le fait 
de travailler rapidement ou d'avoir une quantité élevée de travail) et physiques. En effet, pour 
l' ensemble de ces six études, entre 14% et 48% de la variance de la fatigue au travail 
(mesurée par le besoin de récupération) serait expliquée par les demandes du travail précisées 
ci-haut. Par exemple, la variance de la fatigue au travail serait expliquée par les demandes 
mentales chez des chauffeurs d'autobus et des conducteurs de camions (respectivement, 
~= , 51 et ~ = ,48 ; p < ,001) et par les demandes physiques chez des travailleurs de la 
construction et les ambulanciers (respectivement, ~ = ,54 et ~= ,51 ; p < ,00 1). Ces 
coefficients illustrent de façon évidente la relation positive entre les demandes du travail et la 
fatigue au travail et corroborent, par le fait même, que les exigences du travail tels la charge 
quantitative du travail mènent à une surutilisation des ressources ce qui par conséquent, 
engendre de la fatigue. 
Dans cette même étude de Sluiter et collaborateurs (2003), il a été h·ouvé chez 558 
infirmières que la fatigue au travail (mesurée par le besoin de récupération après le travail) 
exercerait un effet de médiation entre les demandes du travail et la perception de la santé. La 
perception de la santé psychologique a été analysée par des échelles d'épuisement 
émotionnel, de plaintes psychosomatiques et de manque de sommeil. En prenant en compte 
l' effet de la variable « fatigue au travail » dans la relation entre les demandes du travail et la 
perception de la santé psychologique, les résultats traduisent l'existence d'un effet médiateur 
de la fatigue W = ,49; p < ,001). En somme, ces résultats indiquent que plus les infirmières 
sont confrontées à des demandes de travail élevées, plus elles éprouvent de la fatigue au 
travail et, par ricochet, plus leur santé psychologique s' en trouve détériorée. 
Des résultats analogues ont été obtenus dans l'étude longitudinale de de Croon et 
collaborateurs (2004) à laquelle 820 chauffeurs de camions ont patticipé. Dans cette étude, 
les chercheurs se sont attardés à mieux comprendre le lien entre les tensions psychologiques 
au travail ressenties par les personnes et la décision de changer (ou non) d' emploi dans les 
deux années subséquentes. Par « tensions psychologiques au travail », les chercheurs 
entendent les réactions psychologiques aversives et potentiellement néfastes déclenchées 
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chez les personnes lorsqu'elles sont exposées à des demandes de travail stressantes. Plus 
précisément, les chercheurs mesurent ces tensions psychologiques au travail par le besoin de 
récupération et la fatigue prolongée. Au niveau théorique, de Croon et collaborateurs (2004) 
font un para ll èle avec le développement de l' épuisement professionnel tel qu'explicité par 
Leiter (1991, 1993) qui stipule que le fait de ressentir des tensions psyc~ologiques inciterait 
les employés à se retirer des conditions stressantes vécues. Ainsi, se lon Lei ter (1991 , 1993 ), 
une des façons de s'ajuster aux demandes stressantes de travail consisterait tout simplement à 
émettre une réponse de retrait comme changer d'emploi, par exemple. 
Somme toute, dans cette étude, les participants ont été répattis en trois groupes selon 
le fait qu' il s aient deux années après le début de l'étude : 1) maintenu leur emploi de 
chauffeur de camion, ou 2) changé d' emploi tout en restant dans la même organisation, ou 
3) changé d 'emploi et d' organisation. Les résultats des modèles de médiation fondées sur 
l'approche de Baron et Kenny ( 1986) ont démontré que les tensions psychologiques au travail 
exercent un rôle de médiation entre les demandes du travail et la décision de changer 
d' emploi. De plus, il a été trouvé que la fatigue prolongée exerce un effet de médiation entre 
ces mêmes demandes de travail et le fait de changer d 'emploi. En ce sens, ce résultat indique 
que les demandes du travail accroissent la fatig ue, et par ricochet, l'augmentation du 
roulement de personnel. En somme, les chauffeurs de camions qui font face à des demandes 
de travail élevées sont plus enclins à ressentir des tensions psychologiques élevées comme de 
la fatigue prolongée ou le besoin de récupération et, par conséquent, ont davantage tendance à 
quitter leur emploi. 
De plus, il est intéressant d'observer les différences au ntveau des tensions 
psychologiques ressenties entre les trois groupes de chauffeurs de cam ions décrits ci-haut. 
Entre autres, une augmentation du besoin de récupération (t(5 15) = 3,23; p < ,01) et de la 
fat igue prolongée (t(502) = 5,38; p < ,01) après un intervalle de deux années est observée 
chez les chauffeurs de camion ayant conservé le même emploi . Interprétés à la lumière du 
modèle effort-récupération préalablement expliqué (voir p.20) , ces résultats appu ient le fait 
que lorsque l' exposition à des demandes de travail stressantes se prolonge dans le temps, les 
tensions psychologiques ont également tendance à croître en parallèle si les personnes n'ont 
pas la possibilité de récupérer adéquatement. 
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A l' inverse, une diminution des tensio"ns psychologiques est notée pour la même 
période chez les personnes qui ont choisi de changer d ' organisation (besoin de récupération 
après le travail : t(32) = -2,95; p < ,01 ; fatigue prolongée : t(31) = -2,89; p < ,01) . Il est 
possible de déduire qu' en changeant d' organisation, les employés ont pu se retirer des 
demandes stressantes par rapport auxquelles ils devaient conjuguer, et ainsi réduire les 
tensions psychologiques ressenties. Quant au 3e groupe de conducteurs de camions qui ont 
changé d' emploi mais au sein de la même organisation, les tensions psychologiques de ces 
personnes se sont également amoindries, mais l' effet a été moins marquant que pour les 
personnes qui ont changé d' organisation. 
En somme, les auteurs de Croon et al. (2004) interprètent les résultats à la lumière du 
modèle ER selon lequel une accumulation de fatigue induite par le travail contraindrait les 
personnes à émettre des efforts supplémentaires pour faire face aux demandes du travail ce 
qui, par conséquent, pourrait générer une fatigue prolongée. Cette dernière assujettirait les 
personnes à investir à nouveau des efforts additionne ls, et ainsi de suite, de façon à entraîner 
un cercle vicieux. Les résultats obtenus dans l' étude de de Creon et al. (2004) convergent 
dans le même sens que le postulat du modèle ER en démontrant que les concepts de « besoin 
de récupération » (mesurant une fatigue à plus court terme) et de « fatigue prolongée » ont 
tendance à croître de concert mais tout en étant des concepts distincts . 
Notre examen d' une quinzaine d ' articles traitant de la fatigue au travail rédigés 
depuis le début du 21 e siècle nous a permis de constater que la fatigue au travail est parfois 
conceptual isée comme un besoin de récupération (e.g., Sluiter et al. , 2003), comme de la 
fatigue prolongée (Bültmann et al., 2000) ou comme un symptôme de tension présent dans le 
besoin de récupération et dans l' épuisement émotionnel (e.g., Kinnunen et al., 2011; 
Sonnentag et al. , 2007) . Ainsi, il ne semble pas y avoir de consensus au niveau de la 
conceptualisation de la fatigue au travail. De plus, les concepts de « fatigue prolongée » et d ' 
« épuisement professionnel » ne sont pas clairement distingués. 
En résumé, dans le présent document, nous choisissons de nous en tenir à la 
définition de la fatigue au travail proposée par les modè les COR et ER, présentés au début de 
ce chapitre, et qui conceptualisent la fatigue comme une réaction de charge(« load reaction » 
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en anglais) qui peut être maintenue ou exacerbée par une récupération inadéquate à la suite 
d' efforts liés au travail (Demerouti et al. , 2009; Flaxman et al. , 2012). Plus précisément, 
nous choisissons de traiter la fatigue au travail comme de la fatigue prolongée, c'est-à-dire 
qui correspond à des actions inefficaces, un déclin d ' intérêt, d' implication et d ' engagement, 
une réduction de la concentration et de la motivation ainsi que par la présence d' émotions 
négatives (Bültmann et al., 2000). 
À la lumière des différentes études décrites précédemment et qui ont tenté 
d' investiguer le lien entre les demandes du travail , l'épuisement professionnel et la fatigue au 
travail, aucune étude à notre connaissance n' a tenté d' approfondir ces liens auprès d' une 
population de professionnels en ressources humaines (PRH). Compte tenu des travaux 
recensés sur la charge quantitative du travail, la fatigue au travail et l' épuisement émotionnel, 
notre premier objectif de recherche vise à approfondir ces notions auprès d'une population de 
PRH à partir de la fo1mulation des hypothèses de recherche suivantes : 
Hl : La charge quantitative du travai l sera liée de façon positive à la fatigue prolongée. 
H2 : La fatigue prolongée sera liée de façon positive à l'épuisement émotionnel. 
H3 : La fatigue prolongée exercera un effet indirect2 dans le cadre de la relation entre la 
charge quantitative du travail et l' épuisement émotionnel. 
2.4 Les ressources du travail 
En dépit des exigences croissantes en termes de demandes de travail , notre deuxième 
objectif de recherche vise à comprendre comment les ressources du travail contribuent à 
protéger les PRH face à l'épuisement émotionnel. Ainsi , le deuxième objectif de recherche 
tentera de jeter de la lumière sur les bénéfices de certaines ressources de travail spécifiques 
sur la vigueur au travail et, par ricochet, sur l' épuisement émotionnel des PRH. Pourquoi 
s' intéresser à la vigueur au travail? Pour plusieurs raisons. 
Premièrement, des problèmes conceptuels avec la dimension « absorption » de 
l'engagement au travail suggèrent, entre autres, le chevauchement entre l' absorption et 
2 L'effet indirect correspond à un effet de médiation. Pour de plus amples explications, se référer à la 
section 4.2.3 . 
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d' autres concepts tels que le « workaholism3 » (Schaufeli, Taris et Van Rhenen, 2008). Dans 
cette optique, Nerstad, Richardsen et Martinussen (2010) et Gonzàlez-Roma, Schaufe li , 
Bakker et Lloret (2006) appuient également le retrait de l' absorption au se in de l' engagement 
au travail. Aussi, la majorité des études récentes sur l' engagement au trava il ont mis de côté 
la dimension « absorption » en raison de sa fa ible validité de construit (Spre itzer, Fu Lam, et 
Fritz, 201 0). Deuxièmement, Shirom (20 1 0) se questionne par rapport à la conceptuali sation 
tripartite de l' engagement au travail de Bakker et co llègues (2008) et avance que les 
employés doivent, au préalable, se sentir suffisamment vigoureux afin d 'être en mesure de se 
dévouer à l' exercice de leurs fo nctions et, par ricochet, s 'y absorber complètement. Ainsi, 
dans la chronologie d'apparit ion, la vigueur constituerait un précurseur du dévo uement et de 
l' abso rption. Trois ièmement, Shi ro m (201 0) recommande de réali ser des études sur la 
vigueur au trava il afin d' approfondi r davantage le réseau nomologique de ce construit. Cet 
intérêt pour la vigueur au travail répond auss i aux suggestions émises par Bakker et al. (2008) 
à l' effet d'effectuer davantage de recherches sur les comportements positi fs des personnes 
dans les organisations qui focali sent, par exemple, sur des traits, des états et des 
comportements positifs au travail (Bakker et al. , 2007) . En ce sens, la vigueur au travai l 
pourrait potentiellement aider les employés à bénéfi cier d ' une meilleure santé psychologique 
au travail (Shirom, 201 0). Ainsi, pour les raisons évoquées ci-haut, nous choisissons de 
focali ser notre étude sur une composante bien précise de l' engagement au travail , so it la 
vigueur au travail. 
De faço n spécifique, la prochaine sous-section (2.4.1) traitera des ressources du 
travail et du processus de régulation moti vationnelle qui en découle. Ensui te, il sera· question 
d' une recension des écri ts sur l' organisation du travail et sur les ressources de travail 
spécifiques suivantes : l' autonomie, le souti en, la diversité des compétences ains i que la 
di versité des tâches (sous-section 2.4.2). Puis, un portrait des liens empiriques entre les 
ressources du travail et la vigueur au travail sera dressé dans la sous-section 2.4.3 . Enfin, le 
rôle médiateur de la vigueur au travai l dans certains travaux sera abordé (section 2.4.4 ). 
3 De plus amples informati ons sera exposées sur le « workaholism » dans le chapi tre de la discussion 
des résultats. 
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2.4.1 Les ressources du travail et le processus de régulation motivationnelle 
Tel que cité précédemment, les ressources du travail peuvent proverur de 
1' organisation, des relations interpersonnelle's, de 1' organisation du travail et des tâches 
elles-mêmes. Dans le cadre de notre recherche, nous nous intéressons à certaines ressources 
découlant de l' organisation du travail. L'intérêt des chercheurs envers l' organisation du 
travail se constate par des milliers d ' études sur le sujet (Morgeson et Humphrey, 2006). Cet 
intérêt s' explique sans doute par le fait, qu ' étude après étude, il est démontré que 
l' organisation du travail a un impact important sur la santé des personnes, des équipes de 
travail et des organisations (Morgeson et Campion, 2003 ; Parker et Wall, 1998). 
Par l' expression « organisation du travail » («job design » en anglais), nous nous 
référons ici à la façon dont les activités et conditions du travail sont organisées de façon à 
optimiser la performance des personnes ainsi que la productivité des organisations (Karasek 
et Theorell, 1990; Parker, Wall et Cordery, 2001) . Ainsi, la prochaine section traitera 
sommairement des principales théories sur l' organisation du travail et abordera plus 
précisément les ressources du travail suivantes: l' autonomie, le soutien social, la diversité des 
compétences et la diversité des tâches. 
2.4.2 L 'organisation du travail comme ressource du travail 
Les travaux de Smith (1776) sur la division du travail constituent l' assise des théories 
contemporaines sur 1 ' organisation du travail. Taylor ( 191 1 ), 1 ' un des premiers à avoir 
documenté les principes du management scientifique, souligne l' importance de la 
simplification et de la spécialisation des tâches comme façon d ' organiser le travail dans un 
but de réduire les exigences de la formation et d ' ainsi rendre le travail plus accessible à tous. 
Dominés par la répétition et la monotonie, axés sur l' efficience et la productivité, les 
principes du management scientifique ont, vers les années 1960, été remis en question par 
certains chercheurs qui ont davantage mit l' emphase sur la compréhension des 
caractéristiques du travail susceptibles d' accroître la satisfaction des personnes et la 
motivation intrinsèque des travailleurs ( e.g. , Herzberg, Mausner et Snyderman, 1959). 
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En ce sens, le modèle des caractéristiques de l' emploi d ' Hackman et Oldham 
(1975, 1976) est l' un des modèles théoriques les plus dominants sur le sujet et l' un des 
premiers s ' évertuant à comprendre comment les interactions entre les caractéristiques d ' un 
emploi et les différences individuelles (la personnalité, par exemple) influent sur la 
motivation, la satisfaction et la productivité des travailleurs. Ce modèle postule que la 
présence des cinq caractéristiques organisationnelles suivantes : 1) la diversité des 
compétences, 2) l'identité du travail, 3) la signification du travail, 4) l'autonomie et enfin 
5) la rétroaction, favoriserait l' atteinte des trois états psychologiques suivants : le sens du 
travail, la responsabilité et la connaissance des résultats. De plus, il est formulé que l' atteinte 
de ces états psychologiques favoriserait, à son tour, la motivation et la satisfaction au travail 
des employés. En somme, les personnes qui expérimenteraient ces caractéristiques de 
l'emploi (ou ressources du travail) bénéficieraient d ' un environnement plus propice à 
l' atteinte d'états psychologiques optimaux (tels le sens du travail, la responsabilité et la 
connaissance des résultats) ce qui, par ricochet, favoriserait l' engagement au travail 
(Demerouti et al., 2001). 
Selon Deci et Ryan (2000), de façon générale, trois éléments fondamentaux guident 
les êtres humains. En effet, ces auteurs soulignent que l'être humain doit se percevoir comme 
étant autonome, compétent et tissant des relations interpersonnelles gratifiantes. Lorsque ces 
besoins psychologiques d ' autonomie, de compétence et d'affiliation sociale sont comblés, le 
développement sain et optimal d'une personne serait davantage favorisé. Selon Deci et al. 
(2000), la satisfaction de ces besoins en milieu de travail permettrait aux personnes d'être 
motivées de façon intrinsèque. Ainsi, une personne qui aurait l' impression d ' avoir le choix de 
s ' investir ou non dans l' exercice de ses fonctions , qui se sentirait acceptée par son groupe 
d ' appartenance et compétente dans la réalisation de ses tâches serait en mesure de s' épanouir 
davantage au travail. 
Récemment, Morgeson et collègue (2006) ont effectué une recension exhaustive de la 
littérature sur l' organisation du travail qui leur a permis de dresser une liste des 
caractéristiques de l' organisation du travail beaucoup plus étendue que celle du modèle des 
caractéristiques de l' emploi d ' Hackman et collègue (1975, 1976) comprenant cinq 
caractéristiques citées ci-haut. Les auteurs ont ainsi identifié dix-huit caractéristiques du 
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travail regroupées en quatre catégories: 1) les caractéristiques liées aux tâches (« task 
characteristics » en anglais), 2) les caractéristiques liées aux connaissances (« knowledge 
characteristics » en anglais), 3) les caractéristiques sociales ( « social characteristics » en 
anglais) et enfin, 4) les caractéristiques liées au contexte (« contextual » en anglais). Plus 
précisément, les caractéristiques liées aux tâches mettent l'emphase sur la façon dont 
l'activité du travail est accomplie en elle-même et regroupent l' autonomie, la diversité des 
tâches, la sign ification des tâches, l' identité aux tâches et la rétroaction par le travail. Les 
caractéristiques liées aux connaissances désignent les types de connaissances, de 
compétences et d ' habiletés requises pour exercer un poste quelconque et englobent la 
complex ité des tâches, le traitement de l' information, la résolution de problèmes, la diversité 
des compétences et le degré de spéciali sation. Les caractéristiques sociales reflètent le fait 
que le travail est effectué au sein d ' un environnement social plus large et incluent le soutien 
social, 1' interdépendance, les interactions externes de 1' organisation et la rétroaction. Enfin, 
les caractéristiques contextuelles désignent l'environnement au sein duquel le travail est 
effech1é et comprennent l'ergonomie (adaptation du poste et des outils aux personnes), les 
demandes phys iques, les conditions de travail et l'utilisation d'équipement. 
Dans le cadre de notre recherche, nous avons opté pour l'intégration des quatre 
caractéristiques du travail su ivantes: 1) l'autonomie au travail, 2) le soutien social, 3) la 
di vers ité des tâches et 4) la diversité des compétences. Plusieurs raisons appuient notre intérêt 
pour ces caractéristiques du travail. 
Comme première raison , il s'est avéré important pour nous de choisir des 
caractéristiques du travail générales et applicables à n' importe quel type d'emploi ou 
organisation. En effet, puisque notre groupe de répondants est hétérogène, c'est-à-dire que les 
participants ne travai llent ni dans les mêmes organisations ni n'occupent exactement les 
mêmes fonctions , nous avons d'emblée opté pour ces échelles en raison de leur pertinence 
vis-à-vis de notre échanti llon de participants. D' autres raisons ont également orienté notre 
choix vers ces caractéristiques du travail. 
Tout d'abord, l'autonomie s'avère la caractéristique du travai l qui a été la plus 
étud iée (Morgeson et al., 2006). Cela n'est pas surprenant puisque l' autonomie constitue une 
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variable f011ement associée à plusieurs conséquences personnelles telles la motivation, la 
mobilisation et la santé des travailleurs (Gagné et Deci , 2005). Il nous est donc apparu 
primordial d' intégrer cette échelle à notre étude. Aussi, puisque le soutien social est une 
variable centrale dans les études sur le bien-être au travail (Ryan et Deci , 200!), le recours à 
une échelle de soutien social nous a semblé tout aussi pertinent. Par ailleurs, puisque nous . 
nous intéressons aux effets de la récupération sur le bien-être des travailleurs, nous avons 
estimé que la diversité des tâches et des compétences seraient des variables très pertinentes à 
notre étude. En effet, nous estimons que la possibilité pour les personnes de faire appel à 
différentes tâches et compétences dans l'exercice de leurs fonctions leur permet sans doute 
de récupérer. En effet, puisqu'en changeant de tâche ou de compétence, d' autres systèmes 
fonctionnels sont mis de l'avant, il nous apparaît logique que la diversité des tâches et des 
compétences permettent de favoriser la récupération et, par le fait même, d' amenuiser la 
fatigue. Ainsi, nous estimons que l'autonomie au travail, le soutien social ainsi que la 
diversité des tâches et des compétences constituent des ressources du travail particulièrement 
importantes pour notre recherche. 
Pour ces raisons, les prochains paragraphes se consacreront exclusivement à ces 
quatre caractéristiques du travail qu ' il est possible de qualifier, à la lumière des postulats du 
modèle DRT, de « ressources du travail ». Ainsi, les prochaines lignes prendront soin de 
définir chacune de ces ressources du travail, de justifier leurs pertinences respectives au sein 
de notre recherche et enfin, d ' exposer leurs liens empiriques avec la vigueur au travail. 
2.4.2.1 L' autonomie comme ressource du travail 
L' autonomie au travail est considérée comme l' une des plus importantes 
caractéristiques du travail (e.g., Hackman et al., 1976). Occupant une place centrale au sein 
des différentes approche d' organisation du travail (Campion et Thayer, 1985; Hack:man et al., 
1976), l'autonomie est sans doute l' une des caractéristiques de l' organisation du travail les 
plus étudiées. Dans un article récent, Vough et Parker (2008) arguent d ' ailleurs que 
l' autonomie constituerait l' assise de la plupart des recherches sur l' organisation du travail. 
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Pour ces raisons, nous estimons pertinent d ' intégrer 1 'autonom ie au travai l au sein des 
ressources du travail de notre étude. 
À prime abord, Hackman et collègue (1976) ont initialement défini 1 'autonomie au 
travail comme étant le degré de liberté et d ' indépendance dont disposent les personnes pour 
accomplir leurs tâches. Selon Karasek (1979) l'autonomie au travail (ou le contrôle au 
travail) permet de moduler l' énergie potentielle du stress en énergie d 'action. 
Plus récemment, d' autres auteurs (Breaugh, 1985; Wall , Jackson, et Mullarkey, 1995) 
ont proposé une définition plus large de l'autonomie qui correspond au degré de liberté, 
d' indépendance et de discrétion accordé aux personnes afin qu ' elles puissent choisir la 
disposition de leurs différentes activités de travail dans le temps, les critères pertinents à leur 
évaluation de performance ainsi que les méthodes de travail qu'elles préconisent. Plus 
précisément, 1' autonomie liée à la séquence du travail caractérise 1' impression des personnes 
de pouvoir contrôler les séquences, les horaires et le temps associés aux différentes activités 
de travail. L'autonomie liée aux critères du travail représente le degré auquel les personnes 
ont l' habileté de modifier ou de choisir les critères en fonction desquels leur performance 
sera éva luée. L' autonomie liée aux méthodes de travail correspond au degré de liberté à 
accordé aux personnes concernant les procédures (les méthodes) utilisées dans l' exercice de 
leurs fonctions. Ces dimensions ont par ailleurs été soutenues par Breaugh ( 1985 ; 1989). 
2.4.2.2 Le soutien socia l conune ressource du travail 
De façcm générale, les êtes humains agissent de façon à former et à maintenir des 
relations interpersonnelles. Selon la perspective évolutionniste, le fait de tisser des liens est ce 
qui aurait permis aux être humains de se reproduire et d' ainsi survivre jusqu' à maintenant. 
Certes, l' être humain est un animal social (Aronson, 1976) et cela met en exergue 
l' importance des relations sociales dans la population générale (Baumeister et Leary, 1995). 
Le soutien socia l représente l' information faisant en sorte qu ' une personne sente 
qu on se préoccupe d 'elle, qu ' elle est aimée, appréciée et partie prenante d' un réseau 
d' obligations mutuelles (Cobb, 1976, p. 300). Au plan organisationnel, la théorie du soutien 
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social de House (1981 ) constitue la fo ndation théorique et la première ty pologie à aborder le 
soutien social sous l'angle du travail. Selon House et Kahn (1985), le soutien social se 
répartirait en trois dimensions qui peuvent se reco uper et être présentes simul tanément. En 
premier lieu, la dimension émotionnelle se mani festerait par l'empathie, l' attention, la 
confiance, etc. et permettrait à la personne de se sentir réassurée, protéger ou renforcée. 
Ensuite, la dimension instrumentale impliquerait une assistance effective comme un prêt, un 
don ou un service rendu. Enfln, la dimension infonnationnelle se traduirait par des conseils, 
des connaissances permettant à une personne de réso udre des problèmes par exemple. Le 
soutien social peut provenir de différents acteurs dont les co llègues et les supérieurs 
(Karasek, 1979) et correspond également aux opportun ités de tisser des liens amicaux au 
travail (Sims, Szilagyi et Keller, 1976). 
Récemment, Morgeson et co llègue (2006) ont proposé une conceptualisation plus 
élargie du soutien social. En effet, ces auteurs ont proposé d 'intégrer la conceptual isation du 
soutien social de Karasek, Brisson, Kawakami, Houtman, Bongers et Amick ( 1998) à celle de 
Sims et co llègues (1976). Ainsi, le concept de soutien tel que vu par Morgeson et al. (2006) 
prend désormais en compte le soutien reçu de la part des co llègues et des superv iseurs ainsi 
que la poss ibilité pour les personnes de s' investir au sein de relations amicales dans leur 
milieu de travail. 
2.4.2.3 La diversité des tâches comme ressources du travail 
La diversité des tâches réfère au degré auquel un poste requière l'exécution d' un 
large éventail de tâches dans l'exercice des fonctions d ' une personne (Morgeson et al. , 2006). 
La diversité des tâches est un concept similaire à l' élargissement des tâches (Herzberg, 1968) 
qui consiste 'à combiner plusieurs tâches au sein d' un même poste (McShane et Benabou, 
2007). 
Il appe1t que les emplois dotés d' activités de travail variées présenteraient un 
potentiel d' intérêt plus élevé et seraient plus agréables à perfo rmer (S ims, et al. , 1976). 
Toutefo is, il a été montré que les effets bénéfiques de l' élargissement des tâches seraient 
optimaux seulement lorsque l'élargissement des tâches est combiné simultanément à une 
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augmentation de 1 'autonomie et des compétences (Dodd, et Gans ter, 1996). La méta-analyse 
de Humphrey et collègues (2007) sur l' importance des caractéristiq ues du travail traitera, 
entre autres, de la relation entre la diversité des tâches et d' autres variables conséquentes. Des 
liens intéressants y seront sou lignés . 
2.4.2.4 La diversité des compétences comme ressource du travail 
Auparavant, les concepts de « diversité des compétences » et de « diversité des 
tâches » n' étaient pas différenciés et les chercheurs avaient tendance à les intégrer sous un 
seul et même concept (e.g., Fried et Ferris, 1987; Hackman et al., 1975). Plus récemment, 
Humphrey, Nahrgang et Morgeson (2007) ont recommandé de traiter les concepts de 
« diversité des compétences» et de « diversité des tâches » de façon séparée en raison des 
différences au niveau de leurs définitions et de leu rs opérationnalisations. Cela explique sans 
doute pourquoi il réside très peu de littérature scient ifique sur la diversité des compétences 
puisque celle-ci était intégrée au sein de la diversité des tâches. 
Ainsi, la diversité des compétences désigne le degré auquel un emploi requière 
l' utilisation d' une variété de compétences différentes par une personne dans l'exercice de ses 
fonctions (Hackman et al. , 1980). L'utilisation de multiples compétences sera it perçue 
comme étant stimulante et favoriserait l'engagement au travail (Morgeson et al. , 2006). 
Aussi , la méta-analyse de Humpnrey et co llègues (2007), présentée ci-dessous, soulignera la 
relation entre la diversité des compétences et certaines conséquences. 
2.4.3 La vigueur au travail: une composante de l' engagement au travail 
Dans le cadre de cette recherche, nous nous intéressons aux effets des ressources du 
travail sur la vigueur au travail et, par ricochet, sur l' épuisement émotionnel. Tel que cité 
précédemment, la vigueur au travail correspond à un haut niveau d'énergie et de rési li ence au 
travail, à la vo lonté d' investir des efforts dans l'exercice de ses fonctions et de persévérer 
face aux difficultés (Bakker et al. , 2008; Schaufeli et al., 2002). Par ai lleurs, cette variable 
représente la vo lonté d' investir des efforts soutenus au travail (sans devenir rapidement 
fatigué). Enfin, la vigueur au travail se manifeste sous la forme d ' une persistance face aux 
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difficultés du travail (Bakker et Leiter, 2010). Plusieurs études révèlent des relations étroites 
entre la vigueur au travail et une diversité d' indicateurs de santé. Plus spécifiquement, la 
vigueur au travai l est associée négativement à l'épuisement (Shirom, Toker, Berliner, 
Shapira, et Melarned, 2008). La vigueur peut vraisemblablement représenter une ressource 
énergétique afin de se protéger des problèmes de santé. 
Pour les raisons évoquées précédemment au début de la section 2.4, notre étude 
traitera exclusivement de la vigueur au travail. Néanmoins, une recension sommaire des 
études démontrant que les ressources du travail favorisent l'engagement au travail constitue 
un appu i indirect intéressant. En effet, plusieurs études transversales (Bakker, Demerouti et 
Schaufeli, 2005; Salanova, Agut et Peiro, 2005; Bakker, Hakanen, Demerouti et 
Xanthopoulou, 2007; Hakanen et al., 2006) et longitudinales (Hakanen et al. , 2008; Mauno, 
Kinnunen et Ruokolainen, 2007) ont corroboré la relation positive entre les ressources du 
travail et l' engagement au travail. 
Ressources du travail et engagement au travail : liens empiriques 
Bien que notre étude focalise sur la vigueur au travail , les travaux empiriques sur 
l'engagement au travail constituent des appuis indirects intéressants pour nous donner des 
pistes de réflexion quant à la vigueur au travail. En effet, certaines études ont illustré les 
effets bénéfiques des ressources du travail su r l' engagement des travai ll eurs. En ce sens, il est 
admis que lorsque l'autonomie chez les personnes est encouragée et favo ri sée par les milieux 
de travail , plusieurs conséquences positives sont notées (Gagné et al., 2005). Entre autres, 
dans l'étude de Deci et al. ( 1989), des gestionnaires ont su ivi une format ion de 6 jours 
destinée à promouvoir l' autonomie chez leurs employés. Après une période de 2 à 3 mois 
suivant cette formation, les chercheurs ont trouvé que les employés fa isaient davantage 
confiance à leur organisation, se sentaient mieux supervisés et était plus satisfaits de leur 
travail. Tel qu 'évoqué précédemment, la satisfaction au travai l est un concept similaire à 
celui de l'engagement au travai l (Bakker, 20 11 ). Dans un même ordre d' idées, d'autres 
études dans lesquelles les gestionnaires encouragea ient l'autonomie chez leurs employés ont 
rapporté des conséquences positives chez ces derniers telles qu ' une satisfaction au travail 
plus élevée, des évaluations de rendements supérieures, une persévérance accrue, une 
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moindre résistance aux changements organisationnels ainsi que de meilleurs ajustements 
psychologiques (Baard, Deci & Ryan, 2004; Bono et Judge, 2003; Deci et al., 200 l ; Gagné et 
al., 2000; Ilardi, Leone, Kasser et Ryan, 1993) À l' instar de l' autonomie au travail , les 
résultats des travaux de Christian, Garza et Slaughter (2011) ont trouvé que le soutien social 
serait associé à l' engagement au travail. 
Aussi, la méta-analyse de Humphrey et collaborateurs (2007) apporte une 
contribution intéressante à l'étude des caractéristiques du travail et des conséquences qui en 
découlent. Cette étude a investigué les liens entre certaines caractéristiques liées aux tâches 
de travail (l 'autonomie liée à la séquence, à la prise de décisions et aux méthodes de travail, 
la diversité des tâches, la signification, l' identité de la tâche et la rétroaction par le travail) et 
aux connaissances (la complexité de l'emploi, le traitement de l' information, la diversité des 
compétences, la résolution de problèmes et la spécialisation) et la satisfaction au travail , un 
concept similaire à l' engagement au travail (Bakker, 2011) tel que souligné à la section 2.1.4. 
Les résultats dénotent des corrélations positives allant de , 13 à ,52 (moyenne= ,29) entre les 
caractéristiques liées aux tâches et la satisfaction au travail. De plus, des corrélations oscillant 
de ,29 à ,39 (moyenne= ,34) ont été trouvées entre les caractéristiques liées aux 
connaissances et la satisfaction au travail. Plus précisément, des liens positifs ont été notés 
entre la satisfaction au travail et les variables d'autonomie liée à la séquence, d' autonomie 
liée à la prise de décisions, d'autonomie liée aux méthodes de travail , de la diversité des 
tâches ainsi de la diversité des compétences tels que le rapportent les coefficients de 
corrélations variant de ,23 à ,47(p < ,01). 
En somme, les résultats contribuent à souligner que, plus les milieux de travail sont 
pourvus de certaines ressources du travail , plus les personnes ont tendance à manifester de la 
satisfaction à l' égard de leur emploi. Par ailleurs, les auteurs mettent également en exergue 
que les sujets occupant des emplois professionnels bénéficient davantage d'autonomie et de 
diversité des compétences que les emplois « non professionnels » (diversité des 
compétences : t(239) = 3,32; r2 = ,04; p = ,001; autonomie liée à la séquence de travail : 
t(239) = 2,90; / = ,03; p = ,004; autonomie liée à la prise de décisions : t(239) = 3,20; 
r
2 
= ,04; p = ,002; autonomie liée aux méthodes : t(239) = 2,05;? = ,02; p = ,004)). 
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L 'engagement au travail : une variable médiatrice 
Même si notre étude porte sur la vigueur au travai l, les études sur le rôle médiateur de 
l' engagement au travail constituent des appuis indLrects intéressants. Le rôle médiateur de 
l'engagement au travail dans la relation entre les ressources du travail et certaines 
conséquences organisationnelle (comme l' intention de quitter) ou individuelle (santé) a été 
démontré dans quelques études. En ce sens, l' étude de Saks (2006) s ' est intéressée aux 
antécédents et aux conséquences de l' engagement au travail. Parmi les antécédents de 
l' engagement au travail figuraient notamment les caractéristiques du travail. Dans un même 
ordre d' idées, la méta-analyse récente de Halbesleben (20 1 0) sur l' épuisement professionnel 
met également l' emphase sur le rôle médiateur de l' engagement au travail en mettant en relief 
que les ressources du travail exercent un effet sur l'engagement au travail et, par ricochet, sur 
certaines conséquences organisationnelles et indi viduelles. Plus précisément, les résultats 
dénotent entre autres que le soutien social et l' autonomie sont positivement liées aux trois 
dimensions de l' engagement au travail, soit la « vigueur », « l' absorption » et le 
« dévouement », tel qu ' opérationnalisé par Schaufeli et al. (2004). Aussi, ces trois 
dimensions sont liées à plusieurs conséquences telles que l'engagement organisationnel, la 
performance, l' intention de quitter et la santé (p.ex. : conditions physiques, qualité du 
sommeil et stress). En somme, ces deux études contribuent à l'essor des connaissances en 
soulignant que les caractéristiques du travail favorisent l' engagement au travail et, par 
ricochet, certaines conséquences aux plans organisationnel (comme la performance ou 
l' engagement à l' organisation, par exemple) et individuel (comme la santé). 
Le rôle médiateur de l' engagement au travail dans la relation entre les ressources du 
travail et la santé au travail a été confirmé dans quelques études citées-ci-dessus. Or, qu ' en 
est-il de la vigueur au travail ? La vigueur au travail exerce-t-elle également un rôle de 
médiation entre ces mêmes variables ? Ces questions nous ont guidées dans notre réflexion. 
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Vigueur au travail : ses antécédents et conséquences 
Malgré l' essor des études sur l' engagement au trava il, peu d' études se sont attardées 
seulement à la vigueur au travail , sans tenir compte des deux autres d imens ions de 
l' engagement au trava il, soit le dévouement et l'absorption. 
Tout d' abord, l' étude de Shraga et co llègue (2009) s ' est intéressée aux liens entre les 
ressources du travail et la vigueur au travail. Cette étude qualitative sur les antécédents de la 
vigueur a d 'a illeurs été réalisée auprès de 36 répondants qui ont décrit des s ituations 
susceptibles de favoriser la vigueur au travail, en s ' appuyant sur les ca ra;.:téristiques de 
modèle de l' emploi (Hackman et Oldham, 1976). Les chercheurs Shraga et collègue (2009) 
ont exam iné l' adéquation des 107 s ituations relatées par les partic ipants . Les résul tats, sous 
fonn e de proportions, démontrent que 46% des situations évoquées par les parti cipants 
trai taient de la caractéri stique du travail « signi fication de l'emplo i », 27% des situations se 
référaient au « feedback des superviseurs » et 23%, à l' identité de la tâche. 
Bien que des corrélations de -37 et de -47 aient été trouvées entre la vigueur et 
l'épuisement émotionnel dans les études respecti ves de Schaufe li et co llègues (2006) et de 
Schaufeli et collaborateurs (2009), peu d ' études semblent s'être intéressées aux liens entre la 
vigueur au travail exclusivement et la santé des personnes. Cependant, l'étude de Shirom et 
collaborateurs (2008) apporte un éclairage add itionnel en confmn ant que la vigueur est 
positivement associée à la santé des personnes (mesurée par l' auto-évaluation des participants 
à l' égard de lem santé) . Similairement, il a été démontré que la vigueur est négativement 
associée à différents marqueurs bio logiques de l' inflammation (Shirom et a l. , 2006) , 
suggérant ainsi que plus les personnes manifestent de la vigueur, moins leurs marqueurs 
biologiques sont affectés. En somme, compte tenu des études sur la vigueur évoquées 
ci-dessus, il nous apparaît plausible que les ressources du travail qui nous intéressent (comme 
l' autonomie au travail , le soutien social, la di vers ité des tâches et des compétences) so ient 
positivement associées à la vigueur au travail, et par ricochet, à la santé psychologique au 
travail des personnes. 
Selon les travaux théoriq ues et empiriques recensés et présentés ci-dessus, notre 
recherche contr ibue à évaluer l' influence de l' organ isation du travail sur la vigueur au travail 
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des PRH ains i que sur leur santé psychologique au travail. En outre, notre étude permet 
d' investiguer les 1 iens entre les caractéristiques de 1 ' organisation du travail (ressources du 
travail) et l'épuisement émotionnel à l' aide du modèle DRT (Bakker et al., 2007; Demerouti 
et al., 2001) tel que le recommandent Morgeson, Garza et Campion (2012) dans leur pistes de 
recherches futures. A notre connaissance, notre étude est la première à investiguer les 
variables d.écrites ci-haut auprès d' une population de professionnels en ressources humaines 
(PRH). Ainsi, notre recherche nous apparaît tout indiquée afin de mieux comprendre la réalité 
actuelle des PRH québécois. Certaines questions de recherche nous ont orientés dans la 
réalisation de cette recherche: Comment les ressources du travail (c'est-à-dire le soutien 
social, l'autonomie au travail, la diversité des compétences et des tâches) pa1ticipent-elles à 
susciter la vigueur au travail des PRH? Dans quelle mesure la vigueur au travail des PRH leur 
permet-elle d' améliorer leur santé psychologique au travail ? Les postulats de la théorie de la 
conservation des ressources permettent de répondre partiellement à ces nombreuses 
interrogations. L'accès à des ressources au travail génère un sentiment important de vigueur 
au travail. La vigueur au travail permet de mieux se protéger des problèmes de santé. Le 
modèle théorique de Sh irom (2011) sur le réseau nomologique de la vigueur au travail 
propose un effet de médiation de cette variable dans le cadre de la rela~ion entre les 
ressources au travail et la santé. Cependant, l' auteur recommande des vérifications 
empiriques supplémentaires afi n d'attester de la viabi lité de cette proposition théorique. À la 
lumière des travaux examinés sur les ressources du travai l, 1 ' engagement au travail , la 
vigueur au travail et l' épuisement émotionnel, nous formulons les hypothèses de recherche 
suivantes: 
H4 : Les ressources du travail (l ' autonomie, le soutien social, la diversité des tâches et des 
compétences) sont positivement li ées à la vigueur au travail. 
H5 :La vigueur au travail est négativement Uée à l' épuisement émotionnel. 
H6 : La vigueur au travail exerce un effet indirect dans la relation entre les ressomces du 
travail et l'épuisement émotionnel. 
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2.5 Les ressources personnelles 
Pour mainteni r le cap à travers ces bouleversements, les PR.H utili sent sans doute des 
stratég ies de récupération pour renverser les tensions de travail cumulées au quotidien. Ai nsi, 
le troisième objectif de notre étude s'attardera à cerner les effets de la réc upération sur la 
fatigue et l' épuisement émotionnel des PR.H. Les prochaines pages recenseront do nc les écrits 
théoriques sur la récupération et évoqueront les principales études empiriques qui ont 
investigué les effets de la récupération sur la santé psychologique au travail. De faço n plus 
spécifi que, les prochaines sous-sections aborderont dans l' ordre qui sui t : 1) les ressources 
personnelles et le modèle DRT, 2) les exercices de récupération comme ressources 
personnelles et 3) les liens empiriques entre les exercices de récupération et les conséquences 
sur la santé psychologique au travai l. 
2.5. 1 Les ressources personnelles et le modèle DRT 
Tel qu'explicité préa lablement, le modèle DRT s' articule autour des demandes et des 
ressources du travail. Désignant les aspects du travail qui requièrent des efforts importants, 
les demandes du travail entraînent un processus de régulation énergétique et nuisent à la santé 
psychologique au travail des personnes (Demerouti et al. , 200 1; Bakker et al., 2007). A 
l' inverse, suscepti bles de rédui re les demandes du travail, de fac ili ter l' atteinte des objecti fs 
de travail, ou de stimuler le développement personnel, les ressources du trava il inü ient un 
processus de régulation moti vationnell e et favo ri sent l' engagement au trava il (Bakker et a l. , 
2007). Ainsi, ces deux mécanismes de régulation (énergétique et motivationnelle) sont 
distincts, mais interdépendants pou r comprend re ce qui favo ri se ou ce qui nuit à la santé 
psychologique au trava il. Malgré son apport incontestable dans la compréhension de la santé 
psychologique au travai l, le modèle DRT ne permet pas de comprendre comment les 
personnes font pour « refa ire le plein d' énergie » et pour mai ntenir leur bonne santé 
psychologique malgré la présence d'agents stressants au travail ? Cette question nous a 
orientés vers la li ttérature sur la récupération et plus précisément, sur les expéri ences de 
récupération. 
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Ainsi, dans le cadre de notre recherche, nous nous intéressons aux expériences de 
récupération telles que le détachement psychologique, la relaxation, la maîtrise et le contrôle 
durant les congés. Mises de l' avant par les personnes pour restaurer leurs ressources 
énergétiques et maintenir leur bien-être psychologique malgré les situations stressantes, il est 
admis que les exercices de récupération constituent des ressources personnelles•(Kinnunen et 
al., 2011). Par ailleurs, les ressources personnelles ont récemment été incorporées au sein du 
modèle DRT (e.g., Llorenz, Bakker, Schaufeli et Salanova, 2007). Plus précisément, les 
ressources personnelles réfèrent aux dispositions individuelles qui permettent aux personnes 
de mieux transiger avec leur environnement (Folkman, 1984 ; Salanova, Bakker et Llorens, 
2006) . Plusieurs ressources personnelles, telles le positivisme ou la résilience, considérées 
importantes pour la santé psychologique au travail en raison de leur caractère salutogène ont 
d' ailleurs été recensées (e.g., Brochon-Schweitzer, 2002) . Toutefois, puisque notre recherche 
potte sur les expériences de récupération, nous nous attarderons davantage à ces dernières. 
Dans un premier temps, les conceptualisations théoriques liées aux exercices de 
récupération seront présentées dans la prochaine sous-section. Ensuite, des recherches 
empiriques destinées à approfondir les liens entre les exercices de récupération et certaines 
conséquences sur la santé des personnes, telles la fatigue et l' épuisement émotionnel, seront 
exposées. 
2.5.2 Les expériences de récupération comme ressources personnelles 
Si plusieurs travaux ont clairement établi les effets négatifs des demandes de travail 
élevées sur la santé et le bien-être des travailleurs, ce n' est que plus récemment que des 
études ont vu le jour sur l' importance de la récupération comme stratégie de protection face 
aux demandes du travail (Geurts et al., 2006; Sonnentag, Perrewe et Ganster, 2009). Il 
importe donc de s'attarder à la définition de la récupération. 
La récuperation désigne le processus par lequel les systèmes fonctionnels des 
personnes ( e.g. , les systèmes neuroendocriniens et cardiovasculaires) retrouvent leur niveau 
de base suite à une expérience stressante (Meijman et al. , 1998) telle une charge quantitative 
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de travail élevée. La récupération peut être « interne » ou « externe ». La récupération est 
qualifiée « d'interne » lorsqu ' elle survient durant le temps de travail en prenant une pause ou 
en changeant de tâche par exemple, ou « d' externe » lorsqu'elle survient à l'extérieur du 
travail (Geurts et al., 2006). Par ailleurs, il a été démontré que la récupération hors du travail, 
donc externe, serait cruciale pour la santé des travai lleurs (Binnewies, Sonnentag et Mojza, 
2009). 
Les travaux de Sonnentag et collègue (2007) se sont d'ailleurs intéressés à 
comprendre comment la récupération externe pouvait s' effectuer de façon concrète chez les 
personnes. Leurs travaux ont permis de mettre en exergue quatre expériences susceptibles de 
favoriser la récupération externe des personnes : 1) le détachement psychologique, 2) la 
relaxation, 3) les expériences de maîtrise et 4) le contrôle durant les loisirs. Le détachement 
psychologique et la relaxation prennent assise dans le modèle ER (Meijman et al. , 1998) 
tandis que les expériences de maîtrise et le contrôle durant les loisirs sont plutôt issus de la 
théorie CDR (Hobfoll, 1998). Ainsi , le modèle ER et la théorie CDR sont complémentaires 
et constituent les fondements théoriques des écrits sur les exercices de récupération (voir 
sections précédentes pour une description plus exhaustive des modèles ER et CDR). 
Sonnentag et collègue (2007) proposent quatre expériences de récupération ayant le 
potentiel de restaurer les ressources affectives et régulatrices des personnes. La première 
expérience de récupération, le détachement psychologique, correspond au désengagement 
mental à l' égard du travai l et ce, à l'extérieur des heures de travail (Sonnentag et al. , 2005). 
Le détachement psychologique est plus que d' être simplement physiquement éloigné du 
travail. Il désigne le fait de ne plus penser au travail ni à ce qui y est relié. Certaines 
expressions comme « décrocher du travail » ou « décompresser » sont d ' ailleurs 
communément utilisées pour faire référence au concept de détachement psychologique 
(Sonnentag et al. , 2005). Le fait de décrocher mentalement permet de freiner les pensées liées 
au travail et, par le fait même, empêche un affaiblissement plus important des ressources 
affectives et régulatrices des personnes. 
Une deuxième expérience de récupération, la relaxation, désigne un état caractérisé 
par une faible activation du système sympathique (Sonnentag et al. , 2007). La relaxation peut 
67 
être le résultat de stratégies choisies de faço n vo lontaire et dé libérée telles la méditation ou le 
recours à des techniques de relaxation, ou invo lontairement comme la lecture, l'écoute de la 
musique, les promenades, etc. 
Puis, un troisième exercice de récupération, les expériences de maitrise, consistent à 
entreprendre, à l'extérieur des heures du trava il, des activités· représentant des défis ou offrant 
l'oppo1tunité de développer de nouvelles compétences telles que les cours de langues ou la 
pratique d' un nouveau sport (Fritz et Sonnentag, 2006; Sonnentag et al. , 2007). Bien que les 
expériences de maîtri se ex igent des efforts, elles pennettent néanmoins aux personnes de 
récupérer car elles sont distrayantes et mobilisent des ressources di fférentes que celles 
utili sées pour fa ire face aux demandes du travail. De plus, elles rendent également possible 
l'acquisition de nouvelles ressources susceptibles d ' aider les personnes à mieux composer 
face aux demandes du travail (Hahn, Binnewies, Sonnentag et Mojza, 2001 ). Par exemple, il 
est possible que l'apprentissage d' une nouvelle langue puisse octroyer un sentiment 
d' effi cac ité qui lui , par conséquent, so it susceptible d 'a ider les personnes à mieux composer 
face aux demandes de travail. 
Enfin, la quatrième expérience de récupération, so it le contrôle durant les loisirs, 
correspond au fa it d' expérimenter de l' autonomie (Deci et al. , 2000), mais à l'extérieur du 
trava il. Ainsi, le contrôle lors des temps de loisirs dés igne le fa it qu ' une personne soit en 
mesure de choisir les activités qui lu i correspondent le mieux et de laisser de côté les 
expériences qui sont moins cohérentes avec ses préférences ou perçues comme stressantes. 
De plus, il est important que la personne puisse déc ider du moment et de la faço n 
d' entreprendre ces acti vités . Tout comme les expéri ences de maîtrise décrites ci-haut, le 
contrôle durant les loisirs favorise également les sentiments d' efficacité personnelle et de 
compétence. Ces constats vont dans le même ordre d' idées que les travaux de Bandura (1997) 
qui admettent que, de façon générale, le bien-être est plus élevé chez les personnes qui 
ressentent un contrôle important dans les différentes sphères de leur vie (Bandura, 1997). 
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2.5.3 Liens empiriques entre les expériences de récupération et la santé psychologique au 
travail 
Le lien entre les expériences de récupération et la santé psychologique des 
personnes a récemment capté l' attention de certains chercheurs. La prochaine section de ce 
chapitre vise donc à présenter cer1aines des conclusions tirées de différentes études sur le 
sujet. 
Il a été démontré que la capac ité de récupérer lors de brefs répits, tels les so irées ou 
les fins de semaines, serait assoc iée à une augmentation du bien-être et de la perfo rmance au 
travail durant les journées sui vantes (Cropley & Millward Purvis, 2003; Fritz et Sonnentag, 
2005). Parmi les quatre expériences de récupération présentées ci-dessus, le détachement 
psychologique constituerait l'expéri ence de récupération la plus susceptible de favori ser le 
bien-être. Quelques études ayant notamment contribué à souligner l' importance du 
détachement psychologique seront exposées dans les prochains paragraphes. 
Tout d 'abord, se lon Sonnentag et al. (2007), les expéri ences de récupération sont 
li ées à des conséquences sur la santé des personnes. Menée auprès de 271 personnes dont 137 
gestionnaires provenant de milieux de travai l différents (so it d' organisations administratives 
publiques, d ' agences de voyages ou de commerces de détail s) , cette étude a mis en exergue le 
lien négati f entre les expériences de récupération et certaines conséquences précisées ci-
dessous dont la fatigue des personnes (mesurée par le besoin de récupérer) et l'épuisement 
profess ionnel. Plus précisément, les part icipants ont complété un éventail de questionnaires 
portant sur les exercices de récupération, certaines demandes du travail (telles que la pression 
du temps, le nombre d' heures supplémentaires travaillées et l' ambiguïté de rôle), les 
stratégies de coping, la personnalité et le bien-être psycho logique. Le bien-être psychologique 
a été mesuré à partir de six indicateurs soit: 1) les plaintes liées à la santé, 2) l'épuisement 
profess ionne l, 3) les symptômes dépress ifs, 4) la sati sfaction li ée à la vie, 5) le besoin de 
récupérer, et 6) les problèmes de sommeil. Afin d' alléger le texte, nous présenterons 
seulement les résultats pertinents à notre recherche c' est-à-dire ceux qui concernent les li ens 
entre les exercices de récupération et respectivement, la fat igue (mesurée par le beso in de 
récupérer) et l'épuisement profess ionnel. 
69 
Ainsi, les résultats des analyses dénotent des corrélations négatives entre les quatre 
expériences de récupération (soit le détachement psychologique, la relaxation, la maîtrise et 
le contrô le) et la fatigue (mesurée par le besoin de récupérer) qui s'échelonnent de -,24 à -,52. 
Des corrélations négatives variant de -,25 à -,56 ont également été répertoriées entre ces 
quatre mêmes exercices de récupération et l'épuisement professionnel. Ces résultats 
démontrent donc que les personnes qui ont recours à des exercices pour récupérer à 
l'extérieur du travail ont tendance à être moins fatiguées et à être moins épui sées 
émotionne ll ement. De plus, il est intéressant de noter que le détachement psychologique est 
la stratégie de récupération qui présente la plus forte corrélat ion avec le besoin de récupérer 
(-,52) et l'épuisement émotionnel (-,56). · 
Une autre étude transversale de Kinnunen et collaborateurs (201 1) s'avère 
particulièrement intéressante dans le sens où les chercheurs se sont intéressés à l'intégration 
de la récupération au modèle DRT. Ainsi, les chercheurs ont postu lé que la récupération 
exercerait un effet de médiation entre les demandes du travail et la fat igue au travail. 
Plus précisément, les demandes du travail ont été mesurées par les demandes 
temporelles, la complexité des prises de décision et le nombre d ' heures supplémentaires 
travaillées par semaine. La fatigue au travail a été mesurée par deux échelles : 1) le besoin de 
récupérer et 2) l'épuisement émotionnel. Kinnunen et collègues (2011) reprennent par 
ailleurs la définition du besoin de récupérer énoncée par Jansen et collègues (2002) selon 
laq ue ll e ce dernier représenterait le stade précoce d ' un processus de tension à plus long terme 
susceptib le de mener à de la fat ig ue prolongée, de la détresse ainsi qu ' à des symptômes 
cardiovasculaires. L' épuisement émotionnel, quant à lui , représenterait un stade plus avancé 
de ce même processus. Ces conceptualisations vont dans le même sens que celles énoncées 
par Demerouti Bakker, Vardakou, and Kantas (2003) se lon lesquelles l'épuisement 
désignerait une forme extrême de fatigue survenant à la suite d ' une exposition prolongée à 
des conditions de travail stressantes en termes d ' intensité et de durée prolongées (cf. 
Aronson, Pines, et Kafry, 1983; Lee et Ashforth, 1993; Bakker et al. , 2004). Ainsi, dans cette 
étude, la fatigue prolongée et l'épuisement professionnel ne sont pas distingués . 
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En résumé, les résultats de l' étude de Kinnunen (2011) menée auprès de 1052 
employés issus de cinq organisations finlandaises de différents secteurs (affaires, 
teclmologies de l' infonnation et des communications, hôtellerie, industrie du tourisme et 
éducation) confirment partiellement l' hypothèse postulée par les chercheurs. Ainsi , il a été 
trouvé que seul le détachement psychologique exercerait un effet de médiation total entre les 
demandes du travail et la fatigue . Kinnunen et coll. (20 1 1) expliquent ces résultats en 
soulignant qu ' il serait possible que le succès de la récupération soit davantage composé d'un 
regroupement d ' exercices de récupération plutôt que par le recours à un seul et unique mode 
de récupération. Plus précisément, la contribution de cette étude évoque l'importance de 
s' intéresser à la globalité des exercices de récupération mis de l' avant par les travailleurs 
plutôt que de mettre l'emphase sur l' utilisation d' une seule stratégie de récupération. Enfin, 
les chercheurs recommandent que d ' autres études soient conduites sur la récupération avec 
comme fondement théorique, le modèle DRT. 
Quelques études ont porté plus particulièrement sur les effets du détachement 
psychologique (Sonnentag et al., 2005; Flaxman et al., 2012; Sonnentag, Binnewies et Mojza, 
2010). Par exemple, l'étude de Sonnentag et collègue (2005) démontre qu ' un faible 
détachement psychologique en soirée contribue à augmenter la fatigue lors des journées de 
travail durant lesquelles la pression du temps était plus élevée. Plus précisément, ces résultats 
illustrent que lors des journées de travail où la pression du temps est davantage au 
rendez-vous, les personnes ont davantage tendance à éprouver de la difficulté à « décrocher » 
de leur boulot. À la lumière de ces résultats, les chercheurs ont émis l'hypothèse suivante: 
Serait-ce possible que la présence de pensées stressantes liées au travail freine le détachement 
psychologique et, par ricochet, augmente la fatigue des personnes ? 
Dans un même ordre d' idées, la récente étude de Flaxman et al. (2012) a contribué à 
raffiner les conclusions des travaux de Sonnentag et al. (2005). Ainsi, les chercheurs ont 
souligné l' imp01tance de la nature des pensées liées au travail dans la récupération lors des 
temps de loisirs. En effet, selon Flaxman et collègues (20 12), certaines pensées liées au 
travail ne nuiraient pas nécessairement au détachement psychologique des travailleurs. Ce 
serait plutôt les pensées ruminatives et négatives liées au travail qui exerceraient un effet 
néfaste sur la capacité des personnes à se détacher psychologiquement de leur travail lors de 
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leurs moments de loisirs. Une autre étude, celle de Sonnentag et collaborateurs (20 1 0), a 
également sou ligné que la difficulté des personnes à se détacher psychologiquement de leur 
travail lors des moments de loisirs prédirait l' apparition de l' épu isement émotionnel dans la 
prochaine année. Tout comme les travaux de Sonnentag et co llaborateur (2005) et de 
Flaxman et collègues (20 12), l' étude de Sonnentag et al. , (2010) a contribué à mettre 
l' emphase sur les bénéfices du détachement psychologique des travailleurs sur la santé 
psychologiques des travailleurs. 
Récemment, les études sur la récupération ont focalisé davantage sur le détachement 
psychologique comme stratégie de récupération. Pourtant, Kinnunen et co llègues (20 Il) 
avancent que l' efficacité de la récupération est sans doute plus complexe que le recours à une 
seule stratégie de récupération, notamment le détachement psychologique, comme il en a été 
question dans les études présentées dans les paragraphes ci-dessus. En ce sens, ils suggèrent 
que le succès de la récupération serait davantage favorisé par un regroupement intégrant 
plusieurs types de récupération. Dans cette optique, notre étude traitera de la récupération 
mais d' une façon plus globale c' est-à-dire que les quatre expériences de récupération 
(détachement psychologique, relaxation, expérience de maîtrise et contrô le durant les loisirs) 
seront intégrées afin de mieux cerner leur apport sur la santé psychologique des travailleurs. 
A notre connaissance, seule l' étude de Kinnunen et collaborateurs (2011) s' est 
intéressée simultanément à la récupération et au modèle DRT. Les auteurs suggèrent 
d' ai lleurs dans leurs pistes de recherches futures , que d'autres études soient menées sur la 
récupération avec le modèle DRT comme assise théorique. Notre recherche conhibuera ainsi 
à l' essor des travaux sur le modèle DRT dans une perspective intégrative de la littérature sur 
la récupération. 
Une autre contribution importante de notre étude réside dans le choix de notre 
échantillon de participants. En effet, aucune étude à ce jour n' a porté sur la compréhension du 
processus de récupération chez les PRH au Québec. Ainsi , notre étude pennettra de jeter de la 
lumière sur les effets de la récupération sur la santé psychologique des PR.H québécois à 
l'aide du modèle DRT. Ainsi , compte tenu des écrits théoriques et empiriques sur les 
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expériences de récupération, là fatigue et l' épuisement émotionnel abordés ci-dessus, nous 
form ulons les hypothèses de recherche suivantes : 
H7 : Les expériences de récupération (soit le détachement psychologique, la relaxation, les 
expériences de maîtrise et le contrôle durant les loisirs) sont négativement liées à la 
fatigue prolongée. 
H8 : Les expériences de récupération (so it le détachement psychologique, la relaxation, les 
expériences de maîtrise et le contrôle durant les loisirs) sont négativement liées à 
1' épuisement émotionnel 
H9 : La fatig ue prolongée exerce un effet indirect dans la relation entre les expériences de 
récupération (soit le détachement psychologique, la relaxation, les expériences de 
maîtrise et le contrôle durant les loisirs) et l' épuisement émotionnel. 
2.6 Bilan des connaissances, résumé des objectifs et des hypothèses de recherche 
Jusqu'à aujourd' hui, la validité théorique et empirique des processus de régulation 
énergétique et motivationnelle du modèle DRT a été démontrée auprès de populations 
diverses. En effet, l'existence d' un processus d'altération de la santé psychologique (ou 
processus énergétique) pouvant mener vers l' épuisement professionnel et découlant de 
demandes de travail élevées a été confirmée (e.g., Bakker, et al., 2003, 2005; Demerouti et 
al., 2001; Hakanen et al., 2006; Llorens et al. , 2006). Or, à notre connaissance aucune étude 
n ' a intégré la variab le « fatigue prolongée » au sein du processus de régulation énergétique 
du modèle DRT. Dans notre recherche actuelle, l'intégration de la variab le « fatigue 
prolongée » au sein du processus de régulation énergétique du modèle DRT contribuera à 
jeter de la lumière sur la compréhension du développement de l' épuisement professionnel et 
ce, dans un contexte de travail où les exigences en termes de charge quantitative de travail 
s ' avèrent importantes. 
Aussi, l'existence d' un processus de régulation motivationnelle, émergeant de la 
présence de ressources de travail et conduisant à l' engagement au travail des personnes, a été 
cotToborée dans plusieurs études (Bakker et al. , 2005, 2007; Salanova et al, 2005; Hakanen 
et al. , 2006; Schaufeli et al. , 2004). D' ailleurs, les li ens empiriques entre les caractéristiques 
de l' organisation du travail , à titre de ressources du travail, et l' engagement au travai l des 
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personnes ont été relevés (Saks, 2006; Halbesleben, 20 1 0). De plus, l' effet de médiation de 
l' engagement au travail dans la relation entre les ressources du travail et la santé 
psychologique a été relevé (Halbesleben, 201 0). Cependant, peu d' études ont portées 
exclusivement sur la vigueur au travail (Shirom et aL, 2006; Shirom et aL, 2008a; Shraga et 
aL, 2009) et aucune n' a examiné la présence d'un effet de médiation exercé par la vigueur au 
travail entre les ressources du travail et la santé psychologique. De plus, des études 
additionnelles sur les caractéristiques de l' organisation du h·avail et le modèle DRT ont été 
recommandées (Morgeson et aL, 20 12). Dans cette optiq ue, notre étude contribuera à raffiner 
l'état des connaissances sur les caractéristiques de l' organisation du travail , faisant offices de 
« ressources du travail », au sein du processus de régulation motivationnelle et ce, à la 
lumière du rôle de la vigueur au travaiL 
Également, notre recherche actuel le poursuit une visée théorique intégrative dans le 
sens où elle combine les modèles DRT et ER. Par la complémentarité de ces modèles 
théoriques, notre recherche contribuera à approfond ir la compréhension des effets de la 
récupération sur la santé psychologique des travailleurs. A notre connaissance, une seule 
recherche a été réalisée en s ' appuyant sur ces deux mêmes modèles comme assises 
théoriques (Kinnunen et al. , 20 Il). Par ailleurs, les auteurs ont suggéré 1 ' apport de recherches 
add itionnelles en intégrant ces deux modèles théoriques. De plus, ces mêmes chercheurs 
recommandent d' examiner la globalité des exercices de récupération mis de 1 'avant par les 
personnes. En ce sens, il s proposent que le succès de la récupération se ferait davantage par le 
regroupement de plusieurs types d' expériences de récupération (versus une seule stratégie). 
Ainsi, notre recherche s' est app uyée également sur cette dernière recommandation et 
s' assurera de traiter les expériences de récupération en les regroupant sous un seul et même 
facteur. 
En somme, cette étude est composée de trois objectifs de recherche. D' abord, la 
présente recherche tente d' évaluer la validité du processus de régulation énergétique du 
modèle DRT en considérant l' effet de la charge de travail sur certaines conséquences 
psychologiques telles la fatigue prolongée et l' épuisement émotionnel des PRH québécois. 
Puis, la valid ité du processus de régulation motivationnelle du modèle DRT sera également 
examinée en tenant compte de l' effet protecteur de certaines ressources du travail sur 
l' épuisement émotionnel des PRH et ce, par l' intermédiaire de la vigueur au travaiL Enfin, 
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cette recherche a comme troi sième objectif d 'évaluer l'effet de la récupération sur la fat igue 
prolongée et l'épuisement émotionne l des PRH. Le tableau 2.2 présente les obj ecti fs de cette 
étude actue lle, les diverses hypothèses de recherche préalablement exposées dans ce chapitre 
a insi que les constatations théoriques et empiriques qui ont orienté ces dernières. 
En résumé, au plan théorique, la présente rechercl}e permet une compréhension plus 
fine du développement de l' épu isement professionnel par le biais de la fatigue prolongée. 
L ' état des conna issances sur l'épuisement profess ionnel est éga lement enri chi par la 
contribution des expériences de récupération mis en exergue dans notre recherche. De plus, 
l'i ntégration des caractéristiques de l' organisation du travail, examinées comme vecteurs de 
la vigueur au travai l, constitue un apport théorique intéressant à notre recherche. En effet, à la 
lumière des caractéristiques de l' organisation du travail , une compréhension accrue du 
processus motivationnel et du développement de l' épuisement professionnel est mise de 
l'avant. Enfin, l' ass ise théorique solide à partir de deux modèles théoriques, soit les modèles 
DRT et ER , constitue le dernier apport théorique non nég ligeable de la recherche actue lle. 
Au plan méthodologique, la présente recherche permet de va lider, auprès d'une 
populati on professionnelle, les propriétés psychométriques des traductions françaises de 
plusieurs instruments de mesure4• Auss i, le fai t de recourir à un échanti llon de PRH 
québécois permet de jeter de la lumière sur la réalité d' une population dont les exigences en 
termes de charge de travail sont de plus en plus é levées. 
Au plan pratique, les connaissances acquises dans cette recherche sur le 
développement de 1 ' épuisement profess ionnel et des facteurs contribuant à 1' exacerber ou le 
ra lentir tel s la fatigue, les expériences de récupération et les caractéristiques de l' organisation 
du travail pennettront d 'étayer les interventions des pratic iens œ uvrant dans le domaine de la 
prévention des problématiques de santé psychologique au travail. 
4 Pour de plus amples informations sur les étapes de validation des propriétés psychométriques des 
échelles de mesure utilisées dans cette recherche, se référer aux chapitres 4 et 5 de cette thèse. 
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Tablea u 2 .2 
Sommaire d es o bjectifs et des hypothèses de reche rche 
Objectifs et hyp o th èses d e r eche r c h e C onstations théoriques c t empiriques 
Objectif de recherche #1 : Accroître la compréhension des effets de la charge quantitative de travail sur la santé psychologique des PRH. 
Consta tions théo riq ues 
- les études sur la fatigue s ' appuient sur le modèle ER (Meijman et al. , 1998); 
- le processus de régulation motivationnelle du modèle DRT postule que les demandes du 
H 1 : La charge quantitative de travail est travail induisent un mécanisme d 'altération de fa santé menant vers l'épuisement 
positivement liée à la fatigue prolongée. professionnel (Demerouti et al, 200 1; Bakker et a l. , 2007); 
- il n' y a pas d'étude sur la fat tgue avec le modèle DRT comme assise théorique. 
Constations empiriques: 
- les demandes du travai l (dont la charge) sont positi vement liées à la fatigue au tra va il 
(Bultmann et al. , 2002; Sluiter et al. , 2003) 
Co nsta tions théo riques : 
- les concepts de fatigue prolongée et d ' épuisement émotionnel sont ambigus. 
H2 : La fatigue prolongée e t positivement liée à Constations empiriqu es : 
l'épuisement émotionnel. - la. fatigue est souvent mesurée par une échelle du besoin de récupérer. 
- il est démontré que la fatigue et le besoin de récupérer sont des concepts distincts (Jansen et 
a l,. 2002; Sonnentag et al., 2006) 
Consta tions empiriques: 
H3 : La fatigue prolongée exerce un effet indi rect 
- la fat igue prolongée exerce un effet médiateur entre les demandes du travai l et l' intention 
de quitter (Croon, 2004); 
dans la relation entre la charge quantita tive de 
- il est co nfinné que les tensions psychologiques (mesurées par la fatigue et le besoin de 
travai l et l'épui sement émotionne l. 
récupérer) exercent un effet de média tion entre des demandes du travail et la perception de 
la santé (dont épuisement émotionnel) (S iuiter et al. ,2003); 
O bjectif d e recherch e #2 :Evaluer les effets des resso urces du travail sur la vigueur au travai l et sur la santé psychologiq ue des l'RH. 
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Objectifs et hy poth èses d e r eche r c he C onsta tions th éo riques e t e mpiriques 
Consta ta tions th éoriq ues : 
- le processus de régulation motivationnel le du modèle DRT postule que les ressources du 
travail favorisent l' engagement au travail (Demerouti et al, 200 1; Bakker et a l. , 2007); 
- la vigueur au travai l apparaît avant le dévouement et l' absorption el plus d'études devraient 
s ' y focaliser excl usivement (Shi rom 20 1 0). 
1-14 : Les ressources du travail sont posit ivement - Aucune n 'étude qui s ' intéresse à la vigueur exclustvement ne s' appuie sur le modèle DRT. 
liées à la vigueur au trava il. Constatations empiri ques : 
- il est trouvé que la dimension << absorption » de l' engagement au travai l a une faible 
validité de construit (Ncrstad e t al. , 20 10; Gonzalez-Roma et al, 2006. Schaufeli e t a l. , 
2008); 
- il est démontré qualitativement que les ressources du travail som des antécédents à la 
vigueur au travail (Shraga et al. , 2009). 
Constata tions empi r iques: 
- la vigueur au travail est positi vement liée à la santé des personnes (Shi rom et al. , 2008); 
1-1 5 : La vigueur au travai l est négativement liée à 
- des corrélations positives ont été trouvées emre la vigueur et l' épui sement émotionnel 
l'épuisement émotionnel. (Schaufeli et a l. , 2006; Schaufeli el al., 2008) 
- il est co nfi rmé que la vigueur est postivement liée à la santé des personnes (Shirom et al .. 
2008) et négativement liée à diffé rents marqueurs bio logiques (Shi rom et a l. . 2006) 
1-16 : La vigueur au trava il exerce un effel ind irect Constations empiriques: 
dans la relation entre les ressources du travai l - il est démontré que r engagement au travail exerce un effet méd iateur entre les ressources 
et l' épuisement émotionnel. du travai l et la santé (Saks, 2006: Halbesleben, 20 1 0). 
O bjectif de rec herche #3 : Approfondir les connaissances quant aux effets des expériences de récupération sur la santé psychologique des PRl-1. 
Consta tions théo riques: 
- les ressources personnelles spnt intégrées au sein du modèle DRT (L iorenz et al. , 2007); 
- les expériences de récupération sont des ressources personnelles (Kinnunen et al., 20 Il ); 
1-17 : Les expériences de récupérat ion sont - le modèle DRT ne penne! pas de comprendre com ment les personnes font le plein 
négativement liées à la fa ti gue prolongée. d'énergie; 
- Son nentag et collègue (2007) conceptualisent quatre expériences de récupéra tion (OP, RE, 
MA et CL); 
Constations empi riq ues: 
- Il est démontré que les expériences de récupération sont liées négativement à la fa tigue 
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Objectifs et hypothèses de r·echerche Constations théoriques et empiriques 
(mesurée par Je besoi n de récupérer) (Sonnentag et al. , 2007); 
H8 : Les expériences de récupération sont Constatations empiriques : 
négativement liées à J' épuisement émotionnel - JI est démontré que les expériences de récupération sont liées négativement à l' épuisement professionnel (Sonnentag et al. , 2007). 
H9 : La fatigue prolongée exerce un effet indirect Constations empirique : 
dans la relation entre les exercices de - Aucune étude n'a évalué l'effet indirect des expériences de récupération entre la fatigue et 
récupération et l'épuisement émotionnel. l' épuisement émotionnel. 
Figure 2.1 
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CHAPITRE III 
ÉLABORATION DU QUESTIONNAIRE ET ÉTUDE PRÉLIMINAIRE 
Ce troisième chapitre, scindé en quatre sections, présente la méthodologie ainsi que les 
résultats de notre étude préliminaire. Tout d ' abord, la première partie exposera les buts et le 
déroulement de l' étude ainsi que le plan d ' analyse. Puis, la seconde partie présentera la 
justification des instruments de mesures retenus pour notre étude ainsi que les résultats des 
analyses factorielles exploratoires. La troisième section affichera les statistiques descriptives 
et enfin, la quatrième et demière section exposera les corrélations obtenues entre les 
variables. 
3.1 Buts et déroulement de l' étude préliminaire 
Cette section expose le déroulement de l' étude préliminaire. Plusieurs arguments 
nous incitent à recourir à une étude préliminaire. Tout d ' abord, le fait de recourir à une étude 
préliminaire nous pennettra de nous assurer des qualités psychométriques des différentes 
échelles de mesure retenues pour notre recherche (van Teijlingen, Rennie, Hundley et 
Graham, 2001). En effet, la plupart des échelles de mesures choisies pour cette recherche 
n' ont pas été traduites ou validées en français. Bien que l' échelle de vigueur au travail ait été 
validée en français , elle l' a été auprès d ' une population française et non québécoise 
(Schaufeli et al. , 2003). A titre d ' argument méthodologique, il nous importe de vérifier si 
cette mesure fonctionne bien auprès d ' une population de répondants québécois. Aussi, en 
plus de nous permettre de nous assurer des qualités psychométriques des différents échelles 
de mesure retenues pour notre recherche, cette étude préliminaire nous pennettra également 
d' examiner si les données recueillies auprès d ' un échantillon de convenance se distribuent 
normalement et si les relations entre les échelles sont adéquates. 
Les prochaines sous-sections présenteront le déroulement de la collecte des données 
de cette étude préliminaire. Ainsi , la présentation des participants, la procédure de la collecte 




Un échantillon de convenance par réseautage de 97 personnes sur le marché du 
travail a complété le questionnaire en ligne composé de plusieurs échelles. L' échantillon est 
composé de 68 (28,4%) hommes et de 37 (71 ,6%) femmes , deux personnes n' ont pas 
identifié leur sexe. Les âges des participants sont répartis comme suit: 3,1% (n = 3) de 
l'échantillon est âgé de 18 à 24 ans, 52,1 % (n =50) de 25 à 34 ans , 27, l% (n = 26) de 35 à 
44 ans, 11,5% (n = Il) de 45 à 54 ans et 6,2% (n = 6) de 55 ans et plus. 
Concernant leur occupation, tous les participants détiennent un emploi et 65% d' entre 
eux poursuivent des études en parallèle. De plus, les participants consacrent en moyenne 36,3 
heures par semaine à leur emploi (écart type = 10, 1), travaillent plus de dix heures 
consécutives 1,3 fois par semaine (écart type = 1,6) et dédient hebdomadairement 6,4 heures 
à leurs études (écart type = 13,2). Par rapport à leur sty le de vie, les personnes habitant seules 
représentent 17,9% (n = 17) de l'échantillon, celles en couple 55,3% (n =53), celles chez 
leurs parents 1,6% (n = 1) et celles en colocation, 3,3% (n = 3). Enfm, 66,3% (n = 64) de 
l'échantillon est composé de parents. 
3.1.1.2 Les biais potentiels de l'échantillon de convenance et leur incidence sur la validité 
externe de notre étude 
Bien que l'échantillon de participants de l' étude préliminaire soit composé de 
travailleurs parmi lesquels 65% poursuivent des études en parallèle, il est pertinent d' aborder 
la question de l' utilisation d' échantillons comprenant des étudiants. 
En effet, une des limites souvent rapportée dans les études en psychologie concerne 
la question de la générali sation des résultats obtenus auprès d' un échantillon de patticipants 
homogène à la population générale, c 'est-à-dire au « vrai monde ». Selon Mook ( 1983), cette 
préoccupation exagérée à l'égard de la généralisation externe peut parfois être préjudiciable 
puisqu ' elle peut mener certaines recherches à ne pas être considérées, à tort. Par le fait , 
certaines recherches sont parfois disqualifiées puisque leurs résultats sont plus ou moins 
généra lisables à l' externe alors que ces recherches ne visent pas, d' emblée, la généralisation 
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externe de leurs conclusions à un contexte plus réaliste, mais veulent s implement s' en tenir à 
comprendre les re lations entre des construits théoriques. 
Puisque qu ' un des objectifs de notre étude préliminaire est d ' évaluer la qualité 
psychométrique de la traduction française de di fférentes échelles de mesure, nous estimons 
qu ' un échantillon composé de travailleurs dont une parti e poursuit des études en parallèle ne 
pose pas d' inconvénient par rapport aux buts visés de notre étude. En outre, il importe de 
spécifier que certaines recherches détai liées ci-dessous ayant comparé les résultats obtenus à 
parti r d' échantillons étudiants à ceux tirés d' échantillons professionnels ont souligné la 
similarité des résultats. 
Plus spécifiquement, l' étude de Dipboye, Fromkin et Wiback (1 975) a comparé la 
sélection de candidats évalués par deux groupes; l' un constitué d' étudiants, l'autre de 
gestionnaires. Bien que les étudiants aient évalué les candidats plus favorablement que les 
gestionnaires, les résultats ont démontré que les deux groupes ont tout de même ordonné les 
candidats de façon très semblable. Dans le même sens, 1 'étude plus récente de Fox, Spector et 
Miles (2001 ) sur les comportements contreproducti fs au travail a également trouvé que les 
résultats obtenus auprès d' un échantillon d ' étudiants étaient très similaires à ceux ti rés d' un 
échantillon non étudiant. Également, certains sujets d' études se prêtent plus fac ilement à la 
généralisation des résultats obtenus auprès d' étudiants. Par exemple, selon Mathieu, 
Martineau et Tannenbaum (1 993), le recours à des étudiants pour comprendre les processus 
d' apprenti ssage se généra liserait sans problème à une cohorte de travail leurs puisque les 
processus d ' apprentissage sous-jacents seraient analogues chez ces deux groupes. De la 
même manière, les variables de notre étude (p.ex . : charge de travail, fatigue, épuisement 
émotionnel, expériences de récupération, ressources du travail , vigueur au travail, ... ) se 
prêtent autant à des personnes sur le marché du travail qu ' à des étudiants . 11 nous apparaît 
donc peu inquiétant que notre échantillon, doté de trava ill eurs qui mènent en même temps des 
études, modifie substantiellement la nature des résultats et nuise à la va lidité externe. 
Dans un même ordre d' idées, certaines limites sont souvent associées à l' uti lisation 
d' échantillons de convenance; entre autres, la représentati vité de l'échantillon peut parfois 
nu ire à la généralisation externe des résultats (Dooley et Lindner, 2003). Cette limite sera 
abordée dans le chapitre sur la di scuss ion des résultats. 
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3.1.2 Procédure 
Une cinquantaine de personnes ainsi qu ' un groupe d'étudiants inscrits au programme 
de certificat en ressources humaines de l' UQÀM ont été sol licités par courriel pour participer 
à notre étude. Dans le courriel , une description de la recherche ainsi que le fonnu laire de 
consentement étaient exposés (voir appendice A) . L ' anonymat et la confidentialité des 
données y étaient aussi mis en évidence. Le fait de ne pas occuper d ' emploi constituait le seul 
critère d' exclusion à cette recherche. Le li en électronique pour accéder au questionnaire en 
ligne était précisé et les participants étaient libres de s' y rendre ou non. Donc, seuls les 
répondants qui ont accepté de pa1ticiper à l' étude en cliquant délibérément sur le li en Internet 
pouvaient accéder au questionnaire en ligne (voir appendice B). 
3. 1.3 Précautions considérées lors de la construction du questionnaire 
3.1.3.1 Traduction 
Étant donné que l'échantillon de répondants est francophone, la plupart des échelles 
ont été traduites de l ' ang lais vers le français, hormis les échelles d ' épuisement émotionnel et 
de vigueur au travail puisque nous avions en notre possession les versions déjà traduites en 
français et validées respectivement de Blais, Richer, Lachance et Dulude (1991) et de 
Schaufeli et Bakker (2003). 
Pour procéder à la traduction adéquate d ' instruments de mesure en psychologie, 
plusieurs méthodes de traduction sont disponibles dont notamment les méthodes de 
traduction traditionnelle, par comité et inversée (Vallerand, 1989). La méthode de traduction 
traditionnelle s ' effectue par le chercheur qui , seul , s ' investit dans la traduction de 
l' instrument de mesure. Quant à la méthode de traduction par comité, elle met en jeu 
plusieurs personnes au sein d ' un comité qui discutent entre elles des contenus de la 
traduction. Concernant la méthode de traduction inversée, elle s' opère généralement selon les 
étapes suivantes : 1) traduction de la version originale (vo) de la mesure vers la langue 
désirée par une personne bilingue, 2) traduction par une seconde personne bilingue de la 
version obtenue en 1) vers la langue de la vo sans l' aide de la vo , et 3) comparaison de la 
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version obtenue en 2) et de la vo afin de s ' assurer de la j ustesse de la traduction vers la 
langue dés irée. 
Les méthodes de traduction traditionnelle et par comité peuvent induire des biais 
linguistique et de compréhension du chercheur (Brislin, Lonnen et Thomdike, 1973). Bien 
que la méthode par comité réduise davantage ces biais que celle du chercheur seul , e lle ne 
peut les fa ire di sparaître complètement (Vallerand, 1989). Pour ces raisons, nous avons 
privilég ié la méthode de traduction inversée afin de maximiser la qualité de la traduction. 
Ainsi, une traduction vers le français des éche lles de mesure en anglais, puis par la traduction 
vers l' anglais des échelles traduites en français par une seconde personne ont été effectuées. 
Enfin, une comparaison des vers ions en anglais nous a permis d' ajuster certains détails aux 
versions traduites en français. 
3. 1.3 .2 Variance commune entre les méthodes 
Dans les recherches en psychologie, l' utili sati on de mesures auto-rapportées prête le 
flanc au biais de variance commune. Le biais de variance commune consiste en une variance 
qui provient de la méthode de mesure plutôt par les construits représentés par les mesures 
(Podsakoff, MacKenzie et Podsakoff, 2003), ce qui a pour conséquence de gonfler les 
corrélations entre certains construits plus qu ' ell es ne devraient l' être . Il ex iste certaines 
procédures pour diminuer le biais de variance commune entre les méthodes (Podsakoff et 
co llègues, 2003). 
Dans notre étude, certaines précautions ont été prises pour d iminuer le biais de 
variance commune entre les méthodes. Elles sont de l'ordre de tro is. Premièrement, la 
protection de l'anonymat des répondants et la directi ve émise à l'effet qu ' il n'y a pas de 
bonnes ou de mauvaises réponses dans les directi ves préalables à la complétion du 
questionnaire vise à encourager l' honnêteté des participants. Nous sommes pottés à croire 
que ces directives contribueront à réduire les bi ais d' acquiescence, de dés irabili té sociale 
ainsi que la tendance des participants à répondre en fonction de leurs perceptions des buts 
dés irés des chercheurs. Le biais d 'acquiescence dés igne la propension des participants à 
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répondre de façon être en accord (ou en désaccord) aux énoncés du questionnaire (Podsakoff 
et al., 2003). La désirabilité sociale conespond au besoin d'être socialement approuvé et 
accepté (Podsakoff et a l. , 2003). De fait, le biais de désirabilité sociale peut inciter les 
participants de façon à se montrer sous un meilleur jour que dans la réalité. 
Deuxièmement, les formats des différentes échelles de réponses du questionnaire, 
conformes à celles des versions originales des mesures, sont variées (p.ex. : échelles Likert, 
graduées, échelles sémantiques) ce qui diminue le biais li é aux échelles de mesures 
(« common scaleformat »en anglais). 
Troisièmement, les ancrages des différentes · éche lles de réponses de notre 
questionnaire sont conformes aux échelles originales. Les ancrages de notre questionnaire 
sont variés. Par exemple, dans certains cas, tous les ancrages d' une même échelle de réponses 
sont précisés par un chiffre et une expression comme dans l'exemple suivant: 
« 1 =fortement en désaccord». Dans d'autres cas, seulement les ancrages aux extrémités des 
échelles de réponses sont dotés d' une expression ou d' un ch iffre. Parfois, certains ancrages 
incitent les participants à se positionner face à chacun des énoncés en fonction du degré 
d'accord (p.ex. : «fortement en accord», «fortement en désaccord», . .. ), d ' une fréquence 
(p.ex. : «jamais », «quelques fois»), ou de choisir entre «oui, c 'est vrai» ou «non, c'est 
faux ». Selon Podsakoff et co llègues (2003), cela permet de réduire le biais 1 iés aux ancrages 
des échelles(« common scale anchor » en anglais). 
3.1.4 Le plan d'analyse 
Suite à la cueillette des données, nous avons procédé à des analyses statistiques à 
l' aide du logiciel MPius (Muthén et Muthén, 1998-2010). Notre choix s' est arrêté sur ce 
logiciel en raison du fait que MPius, par rapport à d ' autres logiciels d 'analyse de données 
comme SPSS par exemple, offre l'avantage de tenir compte des eneurs de mesure au niveau 
des analyses factorielles exploratoires (AFE) et qu'il présente également les indices 
d'ajustement. 
85 
Plus précisément, les analyses statistiques pour les fins de notre recherche ont potté 
sur : 1) les trois variables indépendantes suivantes : les ressources du travail, les expériences 
de récupération et la charge quantitative du travail, 2) les deux variables médiatrices 
suivantes : la vigueur au travail et la fatigue prolongée, et enfin 3) la variable dépendante 
suivante: l' épuisement émotionnel. Les différentes mesures des variables seront présentées 
de façon exhaustive dans la prochaine section. 
3.2 Les échelles de mesures 
Cette section présente et justifie le choix des échelles de mesure retenues pour 
chacune des variables indépendantes, médiatrices et dépendante. 
En premier lieu, la justification des instruments de mesure liés aux variables 
indépendantes sera présentée. Notre étude compte trois variables indépendantes. La première 
variable indépendante, les « ressources du travail », est un facteur de second ordre composé 
de six échelles dont notamment les trois échelles d'autonomie (soit l' autonomie liée aux 
méthodes, à la séquence et aux critères du travail) de Breaugh (1985) ainsi que les trois 
échelles de soutien social , de diversité des tâches et de diversité des compétences de 
Morgeson et co llègue (2006). La deuxième variab le indépendante, les « expériences de 
récupération », est également un facteur de second ordre et est constituée des quatre éche ll es 
suivantes : 1) le détachement psychologique, 2) la relaxation, 3) le contrôle pendant les loisirs 
et 4) la maîtrise de Sonnentag et collaborateur (2007) . La troisième et dernière variable 
indépendante, la « charge quantitative du travail », est un facteur de premier ordre et est 
mesurée par une seule échelle, soit l' échelle de charge quantitative du travai l de Kristensen, 
Bjomer, Christensen et Borg (2004) . 
En deuxième lieu, la justificat ion des échelles de mesure liées aux variables 
médiatrices sera exposée. Notre étude compte çleux variables médiatrices. La première 
variable médiatrice, la « vigueur au travail », est un facteur de premier ordre et se mesure par 
l' échelle de vigueur au travail de Schaufeli et Bakker (2003) . La deuxième variable 
médiatrice, la « fatigue prolongée », est un facteur de second ordre composé des trois échelles 
suivantes : 1) une fatigue subjective élevée, 2) une faible concentration et 3) des faibles 
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réalisations quotidiennes. En dernier lieu, la justification de la variable dépendante sera 
traitée. Notre étude ne compte qu ' une seule variab le dépendante. En effet, l' épuisement 
émotionnel , facteur de premier ordre, est mesuré par l' échelle de Maslach, Jackson et Leiter 
(1996) traduite en français par Blais et collaborateurs (1991). 
Ensuite, la structure factorielle de chacune des échelles sera examinée à partir d' AFE. 
L'AFE vise à faire émerger la structure factorielle des différentes échelles et à vérifier la 
qualité de l' ajustement du modèle théorique aux données empiriques (Netemeyer, Bearden et 
Sharma, 2003). Pour statuer de l' ajustement d ' un modèle aux données collectées sur le 
terrain, il est important d' avoir recours à certains indices d ' ajustement. Les indices 
d'ajustement les plus couramment utilisés en modélisation par équations structurelles sont les 
suivants (Tabachnick et Fidell, 2001): 
le Chi-Deux (x2) est un indice d' aj ustement indiquant que le modèle théorique 
reproduit convenablement les données recueillies. Très sensible à la taille de 
l' échanti llon, le x2 peut parfois détecter des différences significatives malgré le fait 
que le modèle reproduise adéquatement les çlonnées empiriques. ll est donc 
préférable que sa valeur soit la plus faib le possible. Ainsi, un x2 non significatif 
(p > ,05) indique que le modèle reproduit bien les données récoltées sur le terrain; 
le Comparative Fit Index (CFI; Bentler, 1988) est un indice d' ajustement qui 
performe bien même auprès d' échanti llons de petites tai ll es (Tabachnick et Fidell, 
2007). Les valeurs de CFI peuvent s' étaler de 0 à 1,0. Ainsi, plus elles se rapprochent 
de 1,0, plus le modèle est bien ajusté. Des valeurs supérieures à ,90 sont 
satisfaisantes et indiquent que le modèle théorique s ' harmonise bien aux données 
amassées lors de notre collecte (Hu et Bentler, 1999); 
le Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) est l'un des indices 
d' ajustement les plus informatifs (Diamantopoulos et Siguaw, 2000) dans le sens où 
sa parcimonie permet de choisir le modèle avec le nombre le plus restreint de 
paramètres. Selon MacCallum, Brown et Sugawara ( 1996), le RMSEA confère un 
bon ajustement du modèle aux données lorsque ses valeurs sont inférieures à ,08. 
Toutefois, plus récemment, certains auteurs influents dans le domaine s'entendent 
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pour préconiser un point de coupure moins élevé, donc plus stricte, que le 
traditionnel ,08. Par exemple, Hu et co llègue (1999) proposent un seuil de ,06 et 
Steiger (2007) de ,07; 
le Standardized Root Mean square Residual (SRMR) permet d 'attester d' une bonne 
adéquation entre le modèle théorique et les données empiriques (Diamantopoulos et 
al. , 2000) lorsque ses valeurs sont inférieures à ,05. En plus du CFI et du RMSEA, 
Hu et collègue (1999) suggèrent d ' inclure le SRMR aux indices d'ajustement. 
Au-delà de l'examen de l'ajustement du modèle théorique aux données empiriques, 
d'autres informations statistiques sont nécessaires pour bien évaluer les différents construits. 
En effet, l' éva luation des valeurs des contributions factorielles (« factor loadings » en 
anglais), des erreurs de mesure, des tests T de Student et du carré des contributions 
factorielles (R2 ) permettent d'apprécier la validité convergente des construits. Puisque la 
variance d' un facteur latent est fixée à 1, il est imp01tant de s'assurer que les contributions 
factorielles (l..i) soient supérieures à ,50 (préférab lement supérieures à ,70) et que les eJTeurs 
de mesure (ôi) so ient inférieures à ,50 pour chaque énoncé. De plus, il est préférable que le R2 
so it supérieur à ,50. Le R2 correspond au pourcentage de la variance d' un énoncé attribuable à 
la variab le latente et permet d ' illustrer la qualité du li en entre un énoncé et le facte ur latent. 
Également, le test T de Student permet de statuer que le lien entre chaque énoncé et le 
construit est significatif lorsque la valeur obtenue est supérieure à 1 ,96 au seuil de 
signification de ,05. 
Enfin, l' examen de la fiabi lité de chacune des variables latentes, à partir du 
coefficient rhô et de la variance expliquée est requis . Il est admis que les valeurs des 
coefficients rhô et des pourcentages de vari ance expliquée doivent respectivement être 
supérieures à ,70 et ,50. 
Les prochaines sous-sections exposeront les so lutions standardisées et complètes 
pour chaque variable examinée dans notre étude. Ainsi, les indices d' aj ustement (x2, CFI, 
RMSEA, SRMR), les coefficients rhô ainsi que le pourcentage de vari ance exp liquée (R2) 
seront rapportés pour chaque vari able de notre modèle. 
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3.2.1 Les variab les indépendantes (VI) 
La sous-section suivante présente la justification des variab les 
indépendantes suivantes : 1) les ressources du travail , 2) les exercices de récupération et 3) la 
charge quantitative du travai l. Pour chacune des variab les indépendantes, la justification des 
échell es ainsi "que les solutions standardisées et complètes pour chaque variable de notre 
étude seront dévoilées. 
3.2.1.1 Les ressources du travail 
Tel qu'expliqué précédemment, dans le cadre de notre recherche, la variable 
« ressources du travail » est conceptualisée par différentes caractéristiques du travail. Parmi 
les différentes échelles de caractéristiques du travail existantes, la mesure Work Design 
Questionnaire (WDQ; Morgeson et al. , 2006) a été retenue pour notre étude. Cette mesure a 
été construite dans le but de pallier à certaines faib lesses identifiées dans les mesures de 
caractéristiques du travail couramment utilisées, notamment les échelles Job Diagnostic 
Survey (IDS: Hackman et al., 1980) et Multimethod Job Design Questionnaire (MJDQ: 
Campion et al. , 1985). 
Selon Parker et collaborateurs (2001), l' échelle JDS se restreint à un éventai l trop 
1 im ité de caractéristiques du travai l et recèle des propriétés psychométriques lacunaires dont 
notamment la faible consistance interne de ses cinq échelles qui sont : la diversité des 
compétences, l' identité à la tâche, la signification de la tâche, l'autonomie et la rétroaction 
par la tâche. D' ai lleurs, la méta-analyse de Taber et Taylor (1990) a résumé les coefficients 
de consistance interne des différentes échelles de la mesure JDS et les valeurs des alphas se 
situent entre ,65 et ,70 avec une moyenne de ,68 lui conférant effectivement une consistance 
interne discutable . 
Élaborée pour améliorer la JDS, la mesure MJDQ couvre 70 caractéristiques du 
travail qui sont regroupées selon quatre catégories de caractéristiques : les caractéristiques 
motivationnelles, mécaniques, biologiques et perceptue ll es-motrices. Bien que la mesure 
MJDQ offre la possibilité de mesurer un plus grand nombre de caractéristiques que la JDS, la 
MJDQ souffre toutefois de certaines faiblesses dont une mauvaise conceptualisation. Entre 
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autres, il a été trouvé que la MJDQ capturerait plutôt 10 facteurs au lieu des 4 facteurs 
proposés par les auteurs (Edwards, Sculley et Brtek, 1999). 
En raison des lacunes citées ci -dessus, nous avons opté pour l'échelle WDQ en raison 
de la qualité de ses propriétés psychométriques. Ainsi, la mesure WDQ met en exergue 
quatre catégories distinctes de caractéristiques du travail: 1) les caractéristiques liées aux 
tâches (« task characteristics » en anglais), 2) les caractéristiques liées aux connaissances 
(« knowledge characteristics » en anglais), 3) les caractéristiques sociales (« social 
characteristics » en anglais) et enfin, 4) les caractéristiques li ées au contexte(« contextual » 
en ang lais) . Les quatre catégories ainsi que les caractéristiques du travail qui y sont associées 
ont été respectivement définies et identifiées dans la section précédente. 
Afin d' en arriver à cette structure, les auteurs ont parcouru la littérature sur les 
caractéristiques du travail des trente dernières années afin de relever les caractéristiques du 
travail clés. Au total, 107 caractéristiques ont été identifiées et réparties selon 1 ' homogénéité 
de leur contenu. Ce processus de triage a ainsi mené à 2 1 caractéristiques du travail distinctes 
regroupées selon les quatre catégories citées ci-dessus. Pour élaborer les énoncés des 
différentes caractéristiques du travail, les auteurs se sont appuyés sur des énoncés déjà 
existants. Par la suite, les chercheurs ont fait appel à des étudiants en administration afin que 
ces derniers interrogent et administrent le questionnaire à une personne de leur entourage 
occupant un emploi à temps plein depuis au moins 10 ans. Au total, 540 personnes occupant 
243 types d'occupations différents ont été interrogées et soumises à la passation du WDQ. En 
somme, la va lidation à partir d' une ana lyse factorielle confirmatoire fait état d' une structure 
en 21 facteurs (x2/dl = 1 ,92, p < ,001; RMSEA = ,04; CFI = ,91; SRMR = ,06). De plus, les 
2 1 facteurs présentent des coefficients alphas qui oscillent entre ,80 et ,95 , sauf pour l' échelle 
d' ergonomie (a= ,64), ce qui démontre ainsi une consistance interne satisfaisante de 
l' ensemble des échelles du WDQ . 
Munie de 21 éche lles distinctes, la WDQ peut s' adapter à n'importe quel milieu de 
travail ou type d ' emploi . Parmi les 2 1 échelles de l' outil , nous avons retenu les 6 échelles de 
caractéristiques du travail suivantes: l' autonomie liée aux méthodes de travail (3 items), 
l' autonomie liée à la séquence de travail (3 items), l'autonomie liée aux critères du travail (3 
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items), le soutien social (5 items), la diversité des tâches (4 items) ainsi que la diversité des 
compétences (4 items) pour différentes raiso ns. 
Tel qu' expliqué précédemment, plusieurs raisons ont guidé notre choix vers ces 
échelles . Entre autres , notre échantillon de parti cipants étant hétérogène puisque les 
répondants proviennent d' organisations et de fo nctions différentes, il no us est apparu crucial 
de choisir des caractéristiques du travail suffisamment générales et susceptib les de se prêter à 
n' importe quel type d' emploi ou organisation. Auss i, l' autonomie au travail étant la 
caractéri stique du travai l la plus étudiée (Morgeson et al. , 2006) et fo rtement corrélée à 
plusieurs conséquences personnelles do nt la motivation et la santé des personnes (Gagné et 
al. , 2005), nous avons estimé l' intégration d' une échelle d' autonomie au travai l comme 
primordiale à notre recherche. Également, le soutien socia l étant central dans les études sur le 
bien-être au travail, (Ryan et al. , 2001 ), il nous est apparu tout auss i j usti fié d' ajouter une 
échell e de soutien socia l. Enfi n, lorsque les personnes ont la poss ibil ité d' exercer différentes 
tâches et compétences au sein de leurs fonctions, il nous apparaî t possible que la 
récupération so it favo ri sée chez ces personnes. En effet, en changent de tâche ou de 
compétence, de nouveaux systèmes fonctionnels sont so llicités par les personnes. Ainsi, 
l' intégration des échelles de diversité des compétences et de diversité des tâches nous a 
semblé bien pertinente. 
Les échelles d' autonomie au travail 
Les premiers travaux sur l' autonomie ont défini ce concept comme le degré de liberté 
et d' indépendance détenu par une personne à l' égard de ses tâches (Hackman et a l. , 1975). 
Une conceptua lisation enrichie de l' autonomie a auss i été proposée par Breaugh (1985) et 
dés igne le degré auquel un emploi permet aux personnes d' avo ir une liberté, une 
indépendance et une di scrétion vis-à-v is des méthodes de travail, de la séquence de travail 
ainsi que des critères par rappoti auxquels leur perfo rmance de travail sera évaluée. Pour les 
fins de notre étude, la conception élarg ie de l' auto nomie au travai l de Breaugh ( 1985) est 
retenue. Ainsi l' autonomie au trava il sera mesurée par les tro is échelles su ivantes: 1) 
l' auto nomie li ée aux méthodes de trava il , 2) l' autonomie li ée à la séquence du h·avai l et, 3) 
l' autonomie li ée aux critères du travail. Les propriétés psychométriques obtenues lors de la 
va lidation des échelles WDQ permettent d ' attester de la fiab ili té des échell es. En effet, les 
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trois échelles d'autonomie présentent respectivement des coefficients alphas de ,85, de ,85 et 
de ,88 démontrant ainsi une consistance interne excellente car el les surpassent largement 1~ 
seuil requis de ,70. Les indices d' accords interjuges (rwg) (,76, ,84 et ,79) et intra-classe 
(ICC) (,53, ,46 et ,44) permettent de statuer que la fidélité des trois échelles est adéquate. Ici, 
chaque échelle d'autonomie est constituée de trois énoncés d'après lesquels les répondants 
doivent signifier leur degré d 'accord selon une échelle en cinq points de type Likert (1 = « 
Tout àfait en désaccord» et 5 =«Tout à fait en accord »). Le score moyen sur l'échelle 
oriente le traitement statistique. Un score élevé indique une autonomie élevée, un score faible 
dénote une autonomie faible . 
Structure factorie lle des échelles d ' autonomie au travail 
Puisque nous utili sons les trois échelles suivantes: 1) l'autonomie liée aux méthodes 
de travail (AM), 2) l'autonomie liée à la séquence du travail (AS) et, 3) l'autonomie liée aux 
critères du travail (AC) pour mesurer l'autonomie au travail, une AFE a été conduite sur 
chacune de ces échelles. Ainsi, les valeurs des contributions factorielles , des erreurs de 
mesure, des corrélations multiples au carré et des tests T obtenues pour chacun des énoncés 
qui composent les trois échelles d' autonomie au travail sont adéquates, sauf pour l'énoncé 
ACI dont l'erreur de mesure de ,65 surpasse le seuil maximal de ,50 et dont le coefficient de 
saturation est faible (,58) (voir tableau 3.1 ). Nous avons toutefois conservé 1 'énoncé AC 1 
malgré ce fait puisque le retrait de cet énoncé réduirait l'échelle AC à seulement deux items 
ce qui poserait un problème de l' identification du modèle. De plus, les différents indices 
d'ajustement (RMSEA, CFI et SRMR) sont satisfaisants pour les trois éche lles d' autonomie. 
Enfin, les coefficients rhô (,90, ,87 et ,79) et les pourcentages de variance expliquée (75%, 




AFE des éche lles d ' a utonomie a u travail 
Contributions Erreurs Corrélations Énoncés multiples au Tests T factorielles de mesure 
carré 
Autonomie liée aux méthodes de 
travail (AM) 
Je suis en mesure de choisir la façon 
de faire mon travail (les procédures ,83 ,29 ,69 21,43 
à utiliser). (AM 1) 
Je suis libre de choisir la/les 
méthodes à utiliser pour réaliser ,94 ' 11 ,88 31,50 
mon travail. (AM2) 
On me permet de faire mon travail 
,81 ,33 ,66 19,45 librement. {AM3) 
Cefficient rhô ,90 RMSEA ,001 
Variance expliquée ,75 CFI ,99 
SRMR ,001 
Autonomie liée à la séquence du 
travail (AS) 
Mon travail est tel que je peux 
décider quand faire des activités ,74 ,44 ,55 13,60 
particulières. (AS 1) 
J' ai un certain contrôle sur la 
séquence de mon travail (dans quel ,84 ,28 ,71 18,92 
ordre fa ire les choses). (AS2) 
J'ai le contrôle sur la plani fication 
de mon trava il (quoi fa ire à quel ,88 ,21 ,77 21,21 
momenQ. {AS32 
Coefficient rhô ,87 RMSEA ,001 
Variance ex pliquée ,69 CFI ,99 
SRMR ,001 
Autonomie lié aux critères du 
travail (AC) 
On me permet de modifie r la faço n 
de fa ire mon travail. Je peux mettre 
l' accent sur certains aspects de mon ,58 ,65 ,34 7,44 
trava il et mettre moins d' emphase 
sur d' autres aspects. (AC l ) 
Je suis en mesure de mod ifi er mes 
objecti fs (ce que je sui s sensé ,81 ,33 ,66 11 ,92 
accomp lir). (AC2) 
J' ai un certain contrôle sur ce que je 
,82 ,31 ,67 12,12 
suis sensé accomQli r. (ACJ2 
Coefficient rhô ,79 RMSEA ,001 
Variance expliquée ,56 CFI ,99 
SRMR ,001 
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L ' échelle du soutien social 
Il est reconnu que le soutien social constitue un élément majeur contribuant au bien-
être des personnes au travail (Wrzesniewsky, Dutton et Debebe, 2003) particulièrement pour 
les emplois stressants. L ' échell e du soutien socia l retenue pour notre étude intègre les 
conceptualisations du soutien social de Sims et co llègues (1976) et celle de Karasek et 
col lègues ( 1998). La première conception du soutien social met l' emphase sur les 
opportunités de créer des liens amicaux au travail et la seconde, traite du soutien social de la 
part des superviseurs et des collègues. Développée et validée par Morgeson et collègue 
(2006), les propriétés psychométriques de cette nouvelle éche lle du soutien social sont très 
satisfaisantes telles que le traduisent les différents indices de fiabilité. Par exemple, les 
coefficients de consistance interne alpha de ,82, d ' accord interj uges de ,9 1 et intra-classe de 
,29 sont tout à fa it convenables. Ainsi , les répondants doivent se positionner aux cinq énoncés 
de l'échelle du soutien social selon une échelle en cinq points de type Likert (l = « Tout à fait 
en désaccord» et 5 = « Tout à fait en accord »). Le score moyen sur l'échelle oriente le 
traitement statistique. Un score élevé à l' échelle se traduit par un soutien social élevé. À 
l' inverse, un score bas à l'échelle indique que le soutien social dont bénéficie la personne au 
travail est faible. 
Structure factorielle de l' échelle du soutien socia l 
A titre exploratoire, nous avons mené une AFE sur l' échelle de soutien social de 
Morgeson et al. (2006) traduite en français. Suite à cette étape, deux énoncés ont dü être 
retranchés de l'échelle de soutien social car leurs erreurs de mesure, affichant des valeurs de 
,85 et de ,50, n'étaient pas inférieures au seui l de ,50 requis. L ' analyse des items posant 
problème nous porte à croire que l' item «Mon superviseur est préoccupé par le bien-être des 
gens qui travaillent pour lui/elle» force les répondants à se positionner, d ' une part, face à un 
concept plutôt absh·ait (soit celui de la préoccupation), et d 'autre pa1t, face à un concept 
abstrait qui, de surcroît, est présent chez une autre personne. De plus, bien qu ' un superviseur 
so it préoccupé par le bien-être de ses employés, cela n' implique pas nécessa irement que les 
répondants se sentent soutenus. Quant à l' item « J 'ai l 'opportunité de me faire des amis 
proches dans mon travail », le concept « d'amis proches » est confus et semble s'écarter du 
soutien social. Ainsi, les trois items restants caractérisent bien le soutien social tel que le 
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démontre leurs valeurs rapportées dans le tableau 3.2. En effet, les valeurs des contributions 
factoriell es, des erreurs de mesure, des corrélations multiples au carré, des tests T et des 
différents indices d' ajustement (RMSEA, CFI et SRMR) sont satisfaisants. De plus, l' échelle 
de soutien social à trois items présente un coefficient rhô de ,86 ainsi qu ' une variance 
expl iquée de 67%. 
Énoncés 
Soutien social (SS) 
Les gens avec qui je travaille 
s'i ntéressent à moi. (SS 1) 
J'ai l'opportunité de rencontrer 
d' autres personnes au travail. (SS2) 
J'ai la chance de connaître d' autres 




AFE de l' échelle du soutien social 
Contributions Erreurs 




















Note. Les items suivants : Mon superviseur est préoccupé par le bien-être des gens qui travaillent pour 
lui/elle (SS3) et J 'ai l 'opportunité de me faire des amis proches dans mon travail (SS4) ont été 
retranchés des échell es. 
L' échelle de la diversité des tâches 
Telle qu ' élaborée par Morgeson et collègue (2006), la diversité des tâches correspond 
au degré auquel un emploi permet aux personnes de performer un large éventail de tâches 
dans l' exercice de leurs fonctions. La possibilité d' exercer des tâches variées est susceptible 
d' accroître l' intérêt des personnes à l' égard de leur emploi (Sims, et al. , 1976). L' échelle de 
diversité des tâches élabo rée par Morgeson et co llègue (2006) est munie de quatre énoncés 
selon lesquels les participants doivent s ignifier leur degré d'accord selon une échelle en cinq 
points de type Likert ( 1 = « Tout à fait en désaccord» et 5 = « Tout à fait en accord »). Le 
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score moyen sur l'échelle oriente le traitement statistique. Un score élevé à cette échell e 
indique que le répondant est impliqué dans différentes tâches dans le cadre de son emploi 
alors qu ' un score faib le correspond au fa it que le répondant est soumis à un éventail plus 
limité de tâches. La val idation de l'échelle de diversité des tâches par Morgeson et collègue 
(2006) permet de rendre compte de la solid ité factorielle de sa structure. Ains i, les valeurs des 
coefficients de consistance interne, d 'accord interjuges et intrajuges qui sont respectivement 
de ,95, ,9 1 et ,34 confirment la fiabilité de cette échelle. 
Structure factorielle de l' échelle de la diversité des tâches 
A titre exploratoire, nous avons mené une ana lyse factori ell e sur l' échelle de diversité 
des tâches abordée dans le paragraphe précédent. Ainsi, les valeu rs des contri butions 
factorie lles, des erreurs de mesure, des corrélations multiples au carré, des tests T et des 
indices d'ajustement (RMSEA, CFI et SRMR) telles que rapportées dans le tableau 3.3 
confirment la qua lité des propriétés psychométriques de l'échelle. La structure du facte ur de 
diversité des tâches présente un coefficient rhô de ,92 et une variance expliquée de 72%. 
Tableau 3.3 
AFE de l' échelle de diversité des tâches 
Contributions E.-reurs Corrélations Énoncés multiples au Tests T factorielles de mesure 
carré 
Diversité de tâches (DT) 
Mon travai l implique UJle grande ,80 ,3 5 ,64 19,31 
variété de tâches . (DT 1) 
Mon travail consiste à exécuter une ,88 ,2 1 ,77 31,27 
variété de tâches. (DT2) 
Mon travai l implique de faire un ,94 , 11 ,88 42,18 
nombre de choses différentes. (DT3) 
Mon trava il requiert de faire un ,75 ,43 ,56 15,7 1 
large éventai l de tâches. (DT4) 
Coefficient rhô ,91 RMSEA ,001 
Vari ance expliquée ,72 CFI ,99 
SRMR ,008 
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L ' éche lle de la d iversité des compéte nces 
La poss ibil ité d ' explo iter plusie urs compétences au sein d ' un emploi constitue bien 
souvent un défi pour les personnes et, par le fa it même, contribue à susc iter davantage 
l' engagement au travail (Morgeson et al. , 2006). La divers ité des compétences dés igne ainsi 
le degré auque l un emplo i offre l'occas ion aux personnes d ' utiliser di ffére ntes compétences 
dans l' exercice de leurs fonctions (H ackman et al. , 1980) . Dans notre étude, nous avons opté 
pour l'éche lle de la diversité des compétences élaborée et validée par Morgeson et co llègue 
(2006) . Munie de quatre énoncés par rapport auxque ls les répondants do ivent indiquer leur 
degré d ' accord selon une échelle en cinq points de type Likert ( 1 = « Tout à fait en 
désaccord» et 5 = « Tout à fait en accord »), l' éche ll e de la di versité des compétences est 
dotée d ' une structure factori e lle valide et fidè le. A ins i, les coefficients de consistance in terne 
(a.= ,86), de fi déli té interjuges (rwg = ,9 1) et intrajuge (ICC = ,27, à p < ,0 1) relevés par 
l' étude de va lidation de Morgeson et co llègue (2006) confirment la fiabilité de l'éche ll e de 
di versité des compétences. Le score moyen sur l' échelle oriente le traitement stat istique. Tout 
comme les autres échelles de ressources du travail présentées c i-ha ut, UA score élevé indique 
que la caractéristique est présente chez le part ic ipant alors qu ' un sco re fa ible, à l' inverse, 
traduit que la caracté ri stique est peu représentée dans l' emploi du répondant. 
Structure facto rielle de l' éche lle de la diversité des compétences 
Pour examiner la structure factorielle de l' échelle de la di vers ité des compétences, nous 
avo ns mené une AFE sur l' échell e. Les résul tats de l' AFE nous ont amené à devo ir supprimer 
un des quatre énoncés de l' éche ll e de d iversité des compétences en ra ison de la va leur limi te 
de son R2 de ,50. Seules des valeurs supéri eures à ,50 traduisent une vari ance ex pliquée de 
l' énoncé acceptable. L' échelle traduite en frança is ne reproduit pas les propriétés 
psychométriques de l'éche lle. L' ana lyse de l' item retranché « Mon travail m 'oblige à utiliser 
un certain nombre de compétences de haut niveau ou complexes » nous porte à cro ire que 
l' expression « compétence de haut ni veau ou complexe » est vague et a pu poser problème 
aux répondants. Ainsi, la nouvell e structure factorielle à tro is énoncés de l' échelle de 
divers ité. des compétences présentent des valeurs de contributions facto rielles, des en·eurs de 
mesure, des corrélations multiples au carré et des tests r très acceptables . Les ind ices 
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d ' ajustement (RMSEA, CFI, SRMR) obtenus pour cette structure se s ituent dans les seuils 
recommandés. Enfin , l'échell e de di versité des compétences rapporte un coeffi cient rhô de 
,96 ainsi qu ' une variance expliquée de 88% (vo ir tableau 3 .4) 
Tableau 3.4 
AFE de l' échell e de di vers ité des compétences 
Contributions E.-reurs Corrélations Énoncés factorielles de mesure multiples au Tests T 
carré 
Diversité des compétences (DCO) 
Mon travail requiert l' utilisation 
d' un cet1ain nombre de ,90 ,19 ,81 40,44 
compétences. (DCO !) 
Mon travail requiert une variété de 
,95 ,09 ,90 63,93 
compétences. (DC0 2) 
Mon travail m'oblige à uti liser une 
variété de compétences diffé rentes 
,95 ,08 ,90 64,95 dans le but de compléter les tâches . 
DC03 
Coefficient rhô ,96 RMSEA ,001 
Variance expliquée ,88 CFI ,99 
SRMR ,00 1 
Note. L' item suivant : Mon travail m'oblige à utiliser un certain nombre de compétences de haut 
niveau ou complexes (DC04) a été retranché de l'échelle. 
Suite a ux AFE réali sées sur chacune des quatre échell es de ressources du travail 
présentées c i-dessus, nous avons, à titre exploratoire, comparé di fférents modèles composés 
de l à 6 facteurs afi n d 'obtenir la structure factoriell e de la vari able latente « ressources du 
travail » la plus so lide. li s'avère que la structu re facto rie lle des ressources du travai l en s ix 
fac teurs est la plus convenable te lle que le révè lent les di fférents indices d ' ajustement 




Comparaison des modèles pour la variable latente de second ordre « ressources du travail » 
Facteurs x 2 DL RMSEA CFI SRMR 
1 fac teur 907,61 152 ,226 ,501 ,157 
2 facteurs 497,05 134 ,167 ,760 ,090 
3 fac teurs 294,79 117 ,125 ,883 ,053 
4 fac teurs 208, 16 101 ,105 ,929 ,036 
6 facteurs 98,96 72 ,062 ,982 ,021 
Mod6r vs Mod 1r 808,65 (sig) 80 
Mod6F vs Mod2r 398,09 (sig) 62 
Mod6F vs ModJF 195,83 (sig) 45 
Mod6F vs Mod4r 109,20 (sig) 29 
Note. Le modèle en cinq facteurs ne converge pas. 
L' AFE permet d'explorer, parmi plusieurs structures, la structure qui donne un mei lleur ajustement; 
dans ce cas, c'est la structure à 6 facteurs qui sont : FI = AM; F2 = AS; F3 = AC; F4 = DT; F5 = SS 
et F6 = DC. 
Ensuite, l'examen de la matri ce de corrélation des variab les latentes (voir tableau 3.6) 
permet de constater que les corrélations entre les trois échelles d'autonomie sont plus élevées 
qu ' avec les échelles de soutien social, de d iversité des compétences et de di vers ité des tâches. 
Ces résultats sont plutôt rass urants dans le sens où il est normal que les re lations entre des 
concepts similaires so ient plus fo rtement co rré lées. De plus, une corrélation modérée de ,72 
est également trouvée entre les éche ll es de di versité des compétences et de di versité des 
tâches. Cette co rrélation n' est guère surprenante non plus. En effet, bien que les deux 
variables tra itent d'éléments di ffé rents, so it de compétences et de tâches, elles mettent 
néanmoins toutes deux l' emphase sur la di versité et la variété de ces éléments . Il est 
intéressant d ' ajouter qu' auparavant, les chercheurs avaient tendance à regrouper les concepts 
de di versité des compétences et des tâches sous un seul et même facteur (Fried et al. , 1987; 
Hackman et al. , 1975). 
Tableau 3.6 
Matrice des corrélations entre les variables latentes de premier ordre des ressources du 
travail 
1 2 3 4 5 6 
l.AM 
2. AS ,92 
3.AC ,75 ,82 
4.DT ,50 ,38 ,42 
s.ss ,28 ,19 ,25 ,66 
6. DCO ,44 ,41 ,45 ,72 ,42 
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Note. AM = autonomie liée aux méthodes de travail; AS = autonomie liée à la séquence du travail ; 
AC = autonomie liée aux cri tères du travail ; DT = diversité des tâches; SS =soutien social; 
DCO = diversité des compétences. 
En dernier lieu, une AFE de second ordre a été cond!lite afin de tester la validité du 
construi t agrégé des ressources du travail conformément à Morgeson et Humphey (2006) . Il 
est à noter que les relations entre les échelles d' autonomie AM, AS et AC sont plus fortes 
qu ' avec les autres échelles et laissent entrevoir la possibilité d' une multicolinéarité, c' est-à-
dire un manque de validité discriminante entre les facteur AM et AS. Pour cette raison, l' AFE 
a été réalisée une première fois en regroupant tous les énoncés de ces trois échelles sous une 
seule échelle d'autonomie (A). Ensuite, une seconde AFE a été réali sée en scindant les trois 
échelles d' autonom ie conformément aux trois di mensions de l' autonomie de Breaugh (1985) . 
La structure en quatre facteurs, regroupant les énoncés d' autonomie en un seul facteur, offre 
des résultats beaucoup plus convenables que la structure en six facteurs qui révèle des ind ices 
d' aj ustement insatisfaisants (RMSEA = , 11 ; CFI = ,87; SRMR = ,14). Ainsi, les résultats des 
contributions factorielles des variables d' autonomie (avec toutes les échelles d ' autonomie 
sous un seul et même facteur), de diversité des tâches, de soutien social et de diversité des 
compétences par rapport à la variable « ressources du travai l » varient de ,47 à ,72 tels que 
présentés dans la figure 3.1 . Quant aux indices d' ajustement, la valeu r du CF I est plus élevée 
que ,90 et se rapproche de 1 ce qui confirme un ajustement adéquat. Cependant, les valeurs 
100 
du RMSEA et du SRMR dépassent légèrement les seuils maximaux requis qui sont 
respectivement de ,08 et de ,05 . 






CFI = ,92 
SRMR= ,07 
Note. La variable A regroupe les énoncés des échelles AM, AS et AC. 
3.2.1.2 La charge quantitative du travail 
Selon Karasek et Theorell (1990), les demandes psychologiques du travail sont 
particulièrement difficiles à conceptualiser et à mesurer en rai son de leur diversité. Dans un 
même ordre d ' idées, de nombreux chercheurs ont formulé l' importance éventuelle de raffiner 
le concept et la mesure de demande du travail (de Jonge et Kompier, 1997; Hallqvist, 
Diderichsen, Theorell, Reuterwall et Ahlbom, 1998, van der Doef et al., 1999). C ' est dans 
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cette optique que l'échelle de charge quantitative du trava il (« Quantitative Demands at 
work » en anglais) de Kristensen, Bjomer, Christensen et Borg (2004) a été élaborée. 
Plus précisément, les demandes quantitatives du travail sont directement reliées à la 
quantité de travail prescrite (Kristensen et collègues, 2004) et le manque d'adéquation entre 
la quantité de travail prescrit et le temps alloué pour effectuer ce travail constitue une source 
de stress majeure chez les travailleurs . De façon concrète, cette inadéquation se répercute 
différemment d ' un emploi à l' autre ce qui rend difficile l' opérationnalisation de la charge 
quantitative de travail. En effet, pour certains, une charge quantitative de travail élevée se 
traduit par une obligation d' avoir une cadence de. travail élevée (pour le travail à la chaîne, 
entre autres) alors que pour d'autres, elle se manifeste plutôt par la prolongation de !ajournée 
de travail. Lors de l'élaboration de leur échelle de mesure, Kristensen et collègues (2004) ont 
pris soin de max imiser la validité du construit de charge quantitative du travail. Ainsi, il s ont 
élaboré des énoncés susceptibles de traiter différents aspects de 1' inadéquation possible entre 
le temps et les tâches de travail prescrites comme le fa it d'accumuler du travail, de manquer 
de temps et d' être en retard dans ses tâches. Cet instrument de mesure apporte donc un 
éclairage intéressant sur la charge de travail en mettant l' emphase sur l' inadéquation entre les 
tâches et le temps prescrits. 
L ' échelle comprend cinq énoncés (a= ,80) d'après lesquels les répondants doivent 
ind iquer la fréquence selon une échelle graduée en cinq points ( 1 = « très p eu » et 5 = « très 
souvent »). Le score moyen sur l'échelle oriente le traitement statistique. Un score élevé à 
cette échelle indique une charge quantitative de travail élevée alors qu ' un score faible traduit 
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une charge quantitative de travail moindre. Les corrélations entre les énoncés de l' éche lle 
varient de ,36 à ,66. De plus, les corrélations des di fférents énoncés osci llent de ,53 à ,64 avec 
l'échelle totale. 
A titre explorato ire, une analyse facto rie lle a été effectuée avec les cinq énoncés 
traduits en français de l'échelle « charge quantitative du travail » de (Kristensen et al. , 2004). 
Tel que présentées dans le tableau 3.7, les valeurs des contributions factorielles, des erreurs 
de mesure, des corrélations multiples au carré et des tests T sont adéquates pour les quatre 
énoncés de l' échelle « charge quantitative du travail ». Néanmoi ns, nous avons dü retirer un 
énoncé puisque sa valeur d' erreur de mesure (,61) était supérieure au seui l requis de ,50 . 
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L' échelle traduite en français ne reproduit pas les propriétés psychométriques de l' échelle 
originale en anglais. Contrairement aux quatre autres items, l' item posant problème (« Je 
n'arrive pas à faire mon travail tout en prenant les choses calmement ») traite d ' un concept 
qui s ' écarte un peu de celui de la charge de travail. En effet, « prendre les choses 
calmement » semble davantage référer à une façon de gérer son stress . Enfin , il est possible 
que cette ambiguïté conceptue lle a it biaisé les répondants. Le coeffi cient rhô de l' échelle 
« charge quantitative du travail » est de ,88 confinnant ainsi la bonne fi abilité de cette échelle 
à quatre énoncés. La variance expliquée, de 65%, est satisfaisante du fa it qu ' e ll e surpasse le 
seuil requis de 50%. 
Énoncés 
Mon travail s'accumule du 
fait qu'il est mal réparti. 
(CQTl) 
Je n'arrive pas à terminer 
mes tâches de travail. 
(CQT2) 
J'accuse du retard au trava il. 
(CQT3) 
Je ne di spose pas de 
suffisa mment de temps pour 
mener à bien mes tâches. 
(CQT5) 
Tableau 3.7 
AFE de l' échelle de charge quantitative de travail 
Contributions Erreurs de Corrélations 
factorielles multiples au Tests T mesure 
carré 
,77 ,40 ,59 15,57 
,79 ,36 ,62 17, I l 
,86 ,25 ,74 22,39 
,78 ,38 ,61 16,28 
Note. L' item sui vant : Je n'arrive pas à f aire mon travail tout en prenant les choses calmement 
(CQT4) a été retranché de l'échell e. 
De plus, tels que rappo11és dans la fi gure 3.2, les quatre énoncés de l' éche lle « charge 
quantitative du travail » présentent des contributions factori e ll es osc illant de ,77 à ,86 sur la 
variable latente « charge quantitative du travail ». Les rés ultats des indices d ' ajustement sont 
éga lement nette ment satisfaisants. 









3.2.1.3 Les expériences de récupération 
Charge 
quantitative 
du travai l 
RMSEA = ,001 
CFI = ,99 
SRMR = .011 
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La mes ure des expériences de récupération(« Recovery Experiences » en anglais) d.e 
Sonnentag et co ll ègue (2007) est constituée de quatre échelles destinées à mesurer comment 
les personnes décompressent et récupèrent à l' extérieur de leurs heures de travail. Les 
chercheurs ont validé leurs éche ll es auprès d ' un échantillon hétérogène de professionnels 
provenant de diverses organ isations privées et publiques (p.ex. : professeurs d ' éco le, 
gestionnaires, administration pub lique, centre d 'appels, hôpitaux, etc.). Ainsi , l' échanti llon 
total (N = 991) a été scindé en deux sous-échanti llons . Le premier sous-échanti llon a été 
uti lisé pour trouver le modè le le plus ajusté (échantil lon calibré) . Ce modèle a ensuite été 
validé auprès du second échanti llon (échantil lon à validation croisée). 
Ainsi, la va lidation, à l' aide d ' une analyse factorie lle confirmatoi re, dénote que la 
structure en quatre facteurs est la mieux ajustée (x2 = 403,60; dl= 98; GFI = ,90; NNFI = ,96; 
CFI = ,96; RMSEA = ,082; SRMR = ,049). Les quatre facteurs sont les suivants : le 
détachement psycho logique du travai l (5 items), la relaxation (4 items), la maîtri se (4 items) 
et Je contrôle pendant les congés (4 items). Les a lphas varient de ,79 à ,85 pour chacun des 
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facteurs (aux échantillons cali brés et à validation croisée). La structure factorielle de chacun 
des facteurs sera présentée dans les prochaines sous-sections. 
L' échelle de détachement psychologique 
L'échelle de détachement psychologique de Sonnentag et collègue (2007) mesure le 
degré auquel les participants sont mentalement désengagés de leur travail. Ainsi , les 
participants sont invités à se positionner quant à leur degré d' accord aux cinq énoncés 
(précisés dans le tableau 3.8) portant sur le détachement psychologique ressenti dans la 
dernière semaine selon une échelle en cinq points de type Likert (1 = « Totalement en 
désaccord » et 5 =«Totalement en accord »). Le score moyen sur l'échelle oriente le 
traitement statistique. Ainsi, un score élevé indique que la personne présente un fort 
~étachement psychologique envers son travail; un score bas indique un faible détachement 
psychologique. Au plan psychométrique, les valeurs obtenues par les chercheurs dans leur 
étude de validation dénotent que les contributions factorielles des énoncés s'étendent de ,56 à 
,96, les erreurs de mesure oscillent de ,03 à ,05 et les coefficients de consistance interne 
alphas sont respectivement de ,84 et de ,85 pour les deux sous-échantillons (calibré et à 
validation croisée). 
Structure factorie lle de l' échelle de détachement psychologique 
Comme première étape, nous avons procédé à une AFE sur les cinq énoncés de 
l' échelle traduite en français de détachement psychologique de Sonnentag et collègue (2007). 
Suite à cette AFE, nous avons dû retrancher deux énoncés, soit les énoncés DP2 et DP4 afin 
que les indices d' ajustement soient acceptables (voir tableau 3.8). La traduction de l'échelle 
en français ne reproduit donc pas les propriétés psychométriques de la version originale en 
anglais. En effet, il est surprenant que le concept de « tâche » inclut dans l' item « Je n'ai 
jamais pensé à mes tâches pendant mes loisirs» ait porté à confusion dans le sens où il peut 
potentiellement englober, chez certains répondants, les tâches domestiques. Aussi, il est 
possib le que le concept de « repos» intégré dans l' item « Je me suis reposé pendant mes 
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loisirs » s ' écru1e du concept de « détachement psychologique ». En ce sens, certaines 
personnes peuvent très bien « être détachées psychologiquement » en faisant une activ ité 
quelconque, sans pour autant que le repos en fasse partie. En effet, en supprimant les items 
DP2 et DP4 de l' éche lle de détachement psychologique, la valeur du RMSEA est passé de 
,21 à ,001 lui conférant ainsi une valeur inférieure au seui l maximal de ,08, donc très 
satisfaisante. 
Tableau 3.8 




J'ai oub lié mes tâches pendant mes 
loisirs (DPI) 
J'ai fait le vide des tâches à faire 
pendant mes loisirs (DP3) 
J'ai évacué mes préoccupations 
pendant mes loisirs (DPS) 
Coefficient rhô 
Variance expliquée 





















Note. Les items suivants :Je n'ai jamais pensé à mes tâches pendant mes loisirs (DP2) et Je me suis 
reposé pendant mes loisirs (DP4) ont été retranchés de l' échelle. 
L'échelle de re laxation 
L' échelle de relaxation mesure le degré a uquel les personnes se sont senties 
détendues et reposées dans la dernière semaine (Sonnentag et al. , 2007). L ' état de relaxation 
peut être atteint de façon différente chez les personnes. Certains se sentent relaxés en 
performant des activités te lles prendre une marche, d'autres en écoutant de la musique. 
L' échelle de relaxation ne permet pas de mesurer les exercices de relaxation spécifiques mis 
de l'avant par les personnes mais, plutôt de cerner si les personnes ont été ou non engagées 
dans une activité relaxante. Plus précisément, les répondants doivent signifier leur degré 
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d'accord face à quatre énoncés portant sur leur degré de relaxation dans la dernière semaine 
selon une échelle en cinq points de type Likert (1 = « Totalement en désaccord » et 
5 = « Totalement en accord »). Le score moyen sur l' échelle oriente le traitement statistique. 
Un score élevé indique que la personne se sent très relaxée; un score faible traduit un niveau 
réduit de relaxation chez les personnes. Au niveau empirique, les valeurs obtenues par les 
chercheurs (Sonnentag et al. , 2007) dans leur étude de validation rapportent que les 
contributions factorielles des énoncés s'étendent de ,52 à ,74, les erreurs de mesure oscillent 
de ,03 à ,04 et les coefficients de consistance interne alphas sont de ,85 pour les deux sous-
échantillons (calibré et à validation croisée). 
Structure factorielle de l'échelle de relaxation 
A titre exploratoire, une AFE a été conduite sur les quatre énoncés traduits en 
français de l'échelle de relaxation de Sonnentag et collègue (2007). Ainsi, un seul énoncé 
(RE4) a dû être supprimé en raison de sa valeur d'erreur de mesure de ,58 dépassant le seui l 
de ,50 requis. Ainsi , l' item retranché « Je me suis offert des moments de loisirs » est le seul 
de l' échelle qui ne contient pas d ' expressions connexes à la relaxation comme dans les autres 
items où les tennes « détente », « repos » et « relaxation » figure. Il est possible que cela ait 
porté confusion chez les répondants . De plus, s ' offrir un moment de loisir n' implique pas 
nécessairement la re laxation. La suppression de cet énoncé a permis de so lidifier la structure 
factorielle de l' échelle (voir indices psychométriques rapportés dans le tableau 3.9). 
Énoncés 
Relaxation (RE) 
Je me suis reposé et me suis 
détendu pendant mes loisirs (REl) 
J'ai fait des activités relaxantes 
pendant mes loisirs (RE2) 





AFE de l' éche ll e de relaxation 










multiples au Tests • 
carré 
,76 28 ,95 





Note : L' item suivant: Je me suis offert des moments de loisirs a été retiré de l' échelle (RE4) . 
L ' échell e de contrôle durant les loi sirs 
L' échelle de contrôle durant les loi s irs permet de mesurer le degré auquel les 
personnes sont en mesure de choisir les activités qu'elles entreprennent durant leur temps de 
loisir ainsi que « quand » et « comment » ces activités seront effectuées (Sonnentag et a l. , 
2007). Les différents indices psychométriques rapportés lors de l' étude de va lidation de cette 
éche lle démontrent sa fiabilité. En effet, les contributions factorielles des quatre énoncés de 
1 ' éche lle os ci lient de ,48 à ,86, les erre ms de mesure vont de ,03 à ,05 et les coefficients de 
consistance interne alphas sont de ,85 pom les deux sous-échanti llons (calibré et à va lidation 
cro isée). Les répondants doivent indiquer leur degré d ' accord aux énoncés traitant de leur 
contrôle par rapport aux activités entreprises dans la dernière semaine selon une éche lle en 
cinq points de type Likert (1 = « Totalement en désaccord » et 5 = « Totalement en accord »). 
Le score moyen sur l ' éche lle oriente le traitement statistique. Ainsi , un score élevé représente 
un niveau élevé de contrô le durant les lois irs; un score bas représente un contrôle fa ible 
durant les loisirs. 
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Structure factorielle de l' échelle de contrôle durant les loisirs 
L 'AFE conduite sur les quatre énoncés traduits en français de l'échelle de contrôle 
durant les loisirs de Sonnentag et col lègue (2007) confirme la qualité des indices 
psychométriques obtenus et rapportés dans le tableau 3.10. 
Tableau 3.10 
AFE de l'échelle de contrô le durant les loisirs 
Contributions Erreurs de Corrélations Énoncés multiples au Tests T factorielles mesure 
carré 
Contrôle durant les loisirs (CL) 
J'ai senti que je pouvais décider ,85 ,26 ,72 28,55 
par moi-même ce que je ferais 
pendant mes loisirs (CLl) 
J'ai décidé de mon programme ,92 ,13 ,85 51 ,52 
d'activités pendant mes loisirs 
(CL2) 
J'ai déterminé par moi-même mon ,93 ,12 ,86 54,83 
emploi du temps pendant mes 
loisirs (CL3) 
J'ai fait les choses comme je ,91 ,15 ,83 46,34 
l'entendais pendant mes loi irs. 
(CL4) 
Coefficient rhô ,95 RMSEA ,001 
Variance expliquée ,83 CFI ,99 
SRMR ,004 
L' échelle de maîtrise 
L'éche lle de maîtrise vise à mesurer le degré auquel les personnes vivent des activ ités 
à l' extérieur du travail qui leur prodiguent l' opportunité d 'être mis au défi ou de réa liser des 
apprentissages dans des domaines qu i ne sont pas liés à leur emploi (Sonnentag et al. , 2007). 
Ici, les répondants doivent signifier leur degré d ' accord aux quatre énoncés liés à des 
expériences de maîtrise vécus dans la dernière semaine selon une échelle en cinq points de 
type Likert (1 = « Totalement en désaccord » et 5 = « Totalement en accord »). Le score 
moyen sur l'échelle oriente le traitement statistique. Ainsi, un score élevé indique que les 
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personnes vi vent beaucoup d 'ex périences de maîtri se à ·1 'extéri eur du trava il ; un score bas 
représente un fa ible degré d 'expéri ences de maîtri se. Ces énoncés sont présentés dans le 
tableau 3. 11. Dans 1 'étude menée pour va lider les différentes éche ll es de récupération, 
Sonnentag et co ll ègue (2007) soulignent la fi abili té de l'éche ll e de maîtri se. Plus 
précisément, les valeurs obtenues pour les contributions factorielles des d ifférents énoncés 
varient de ,60 à ,79, les erreurs de mesure sont de ,03 ou ,04 et les coeffi cients de consistance 
interne alphas sont respectivement de ,79 et ,85 pour les deux sous-échantillons (calibré et à 
va lidation croisée). 
Structure facto rielle de l' échelle de maîtrise 
Sui te à l' AFE menée sur les quatre énoncés tradu its en français de l' échelle de 
maîtri se de Sonnentag et co llègue (2007), nous avons dü supprimer l' énoncé MA3 en raison 
de sa va leur d ' erreur de mesure de ,57 dépassant le seuil max imal requi s de ,50. L' éche ll e 
traduite en frança is ne reproduit pas les propriétés psychométriques de l' échelle orig inale en 
anglais . L' analyse de l' item qui a posé problème, « Je me suis lancé des défis pendant mes 
loisirs » no us amène à envisager un biais li é à la traduction. Dans la version ang laise, 
l' expression « intellectual challenges » a été traduite par « défis ». Il semble que la traduction 
ne so it pas adéquate. A ins i, la suppression de cet énoncé a permis une amé lioration de la 
structure fac torielle de l' éche lle de maîtrise telle que le dénotent les différents indices 
psychométriques rapportés dans le tableau 3.11 . 
Énoncés 
Maîtrise (MA) 
J'ai acquis de nouvelles 
connaissances pendant mes loisirs. 
(MAl) 
J'ai tenté de relever des défis 
intellectuels pendant mes loisirs. 
(MA2) 
J'ai fait quelque chose pour élargir 



































Note: L' item suivant: Je me suis lancé des défis pendant mes loisirs (MA3) a été ret iré de l' échell e. 
Ensuite, nous avons fait émerger différents modèles, composé de 1 à 4 facteurs, afin 
de convenir de la structure factor ielle de la variab le « récupération » la plus adéquate 
possible. Telle que présentée dans le tableau x, la structure factorielle de la récupération en 
quatre facteurs est la mieux ajustée telle que le démontrent les différents indices aj ustements 




Compara ison des modèles pour la vari able latente de second ordre « récupératio n » 
Facteurs 2 Dl RMSEA CFI SRMR x 
1 facteur 536,23 65 ,273 ,515 ,196 
2 facteurs 357,46 53 ,243 ,687 ,139 
3 facteurs 139,05 42 ,154 ,900 ,066 
4 facteurs 30,43 32 ,001 ,99 ,012 
Mod4r vs Mod 1r SOS (sig) 33 
Mod4r vs Modzr 327.03 (s ig) 21 
Mod4r vs Mod3r 108.62 (sig) 10 
Note. L' AFE permet d' explorer, parmi plusieurs structures, la structure qui donne un mei lleur 
ajustement; dans ce cas, c' est la structure à 4 facteurs qui sont : Fl = DP; F2 = RE; F3 =MA et 
F4 =CL. 
L ' examen de la matrice de corré lati on des variables latentes de premier ordre permet 
de constater que les corrélations e ntre les quatre éche lles de récupération (so it les éche ll es de 
détachement psycho logique, de re laxation, de contrôle durant les lo is irs et de maîtrise) 
s ' échelonnent de ,22 à ,49 (voir le tableau 3. 13). A insi, des corré lat ions fai bles ou modérées 




Matrice des corrélations entre les di fférentes variab les latentes 
Détachement Contrôle 






durant les ,28 ,48 
loisirs 
Maîtrise ,22 ,39 ,22 
Ensuite, une AFE de second ordre est menée afin de tester la validité du construit 
agrégé des stratégies de récupération confonnément à Sonnentag et collègue (2007) Les 
résultats des contributions factorielles des variab les de ·détachement psychologique, de 
relaxation, de contrôle durant les loisirs et de maîtrise par rapport à la variab le 
« récupération » oscillent de ,53 à ,92 tels que présentés dans la figure 3 .3 . La structure en 
quatre facteurs, telle que soutenue par Sonnentag et co llègue (2007), est tout à fait 
satisfaisante et les valeurs des indices d'ajustement le démontrent bien. La valeur du SRMR 
(,07) est acceptable. 
Figure 3.3 Modèle de mesure de la récupération et contributions factorielles 
3.2.2 Les vari ables médiatrices (VM) 
Récupération 
RMSEA = ,05 
CFI =,98 
SRMR = ,07 
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La sous-section sui vante présente la justification des vari ables médiatrices, so it la 
fatigue et la vigueur au travai l. Ainsi, la j ustification du choix des échelles ai nsi que les 
solutions standardisées et complètes pour les deux VM de notre étude seront présentées. 
3.2.2.1 La fatigue prolongée 
Pour les fi ns de notre étude, nous avons opté pour l' échelle de fat igue pro longée 
Checklist Individual Strength (CIS; Vercoulen et al. , 1994). Cet outil est muni de 20 énoncés 
répartis entre quatre dimensions de la fat igue prolongée suivantes : la fa tigue subjective (8 
items; a = ,88), la concentration (5 items; a = ,92), la motivation (4 items; a= ,83) ainsi que 
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les réali sations quotidiennes (3 items; a= ,87). Toutefois, puisqu ' une mesure de vigueur au 
travail est utili sée dans notre étude et que la vigueur au travail est un concept très s imilaire à 
celui de la motivation (Bakker, 2011 ), nous avons choisi de laisser tomber l' échelle de 
moti vation du CTS pour éviter qu ' il y ait chevauchement entre les construits. L' échelle de 
réponse du crs est par ai lleurs inversée, c'est-à-dire que des scores élevés aux différents 
facteurs de fatigue indiquent une fatigue légère, une capac ité de concentration ainsi qu' un 
rendement quotidien élevés et, v ice versa. 
Validé auprès de populations cliniques (e.g., Vercoulen et al. , 1996) ainsi qu 'auprès 
d' échantillons profess ionnels (e.g. , Beurskens et al. , 2000; Bultmann et al. , 2000), l' outil 
Checklist Individual Strength (CIS; Yercoulen et al. , 1994) est utilisé comme mesure de 
fatigue prolongée. D' emblée, l' éche lle CIS a été conçue pour étudier le syndrome de fa tigue 
chronique en contexte hospitalier (Bultmann, Kant, Kas! et van den Brandt, 2002) mais 
semble de plus en plus utilisée auprès de profess ionnels. D'ai lleurs, l' étude de Beurskens et 
a l. (2000) a été la première à va lider l 'échelle CIS auprès d ' une clientèle profess ionnelle. 
Plus précisément, Beurskens et co llaborateurs (2000) ont comparé les ni veaux de 
fatigue de cinq groupes d' employés pour examiner la validité discriminante de la mesure 
CIS. Ai nsi, deux groupes d'employés en bonne santé, deux groupes d'employés fa tigués pour 
une ra ison d' ordre somatique puis, un groupe d'employés fa tigués mais dont la cause est 
psychologique, ont été comparés. Plus préc isément, les groupes étaient consti tués comme 
suit: 1) cols blancs œuvrant dans une université (n = 37), 2) co ls bleus provenant d' une 
industrie métallurgique (n = 38), 3) patients ayant été opérés pour une hern ie discale dans les 
5 à 7 j ours précédant l' expérimentation (n = 38), 4) femmes enceintes (n = 47; médiane= 27 
semaines de grossesse) et, 5) employés fa tigués en raison d' un problème de santé 
psychologique (n = 59). De plus, to us les groupes ont été comparés à un groupe de référence 
constitué de patients atteints du syndrome de fatigue chronique (N = 748). En somme, les 
cinq groupes ont complété des questionnaires po1iant sur la fa tigue, l' épuisement 
profess ionnel ainsi que le beso in de récupérer. La fat igue a été mesurée par l'échelle C IS 
ainsi que par une seconde échelle portant sur la perception de la fréquence de la fatigue 
ressentie au cours des deux dernières semaines. Les résultats ont corroboré l' hypothèse 
postulée dans le sens où les groupes de personnes fatiguées pour des raisons psychologiques 
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ont obtenu des scores de fatigue plus élevés que les groupes de personnes en santé ou 
fatiguées pour des raisons somatiques. Les résultats des personnes fatiguées (pour raisons 
somatiques ou psychologiques) sont également été plus élevés à l' échelle CIS que les 
personnes en pleine santé. Il a également été trouvé que les scores des patients atteints du 
syndrome de fa tigue clu·onique sont plus élevés sur la plupart des dimensions de l' échelle du 
CIS que le groupe de personnes fatiguées pour raison psychologique. Ces rés ultats mettent en 
exergue la va lid ité d iscriminante de la mesure CIS. La validité convergente a également été 
examinée à partir de la comparaison des résultats rapportés à l' échelle de CIS à ceux obtenus 
aux tro is concepts s imilaires so it, l' épui sement émotionnel, le besoi n de récupérer et la 
seconde échell e de fatigue. Plus précisément, les résultats démontrent une corrélation positive 
et significative (r= ,62) entre l' épuisement émotionnel et la fatigue chez les personnes 
fat iguées pour raison psychologique. Somme toute, cette étude contribue à attester de la 
validité de construit de l' échelle de fatigue auprès d' une population profess ionnelle 
(Vercoulen et a l. , 1994). 
Dans les prochains paragraphes, les propriétés psychométriq ues des tro is échelles de 
fatigue utili sées dans notre étude dont notamment, celles de la fa tigue subjective, de la 
concentration et des réali sations quotidiennes seront exposées. 
L' échelle de la fa tigue subjecti ve 
Parmi les dimensions de l' échelle de fatigue pro longée de Vercoulen et 
co llaborateurs ( 1994) fig ure la sous échelle de la fatigue subjective. Cette sous-échelle est 
constituée de huit énoncés d' après lesquels les répondants doivent indiquer leur degré 
d' accord aux énoncés pot1ant sur le niveau de sévérité de leur fatigue selon une échelle 
graduée en sept points ( l = « Oui, c'est vrai » et 7 = « Non, ce n 'est pas vrai ») en tenant 
compte des deux dernières semaines. La consistance interne de l'échelle est de ,88 
(Vercoulen et al. , 1999). Le score moyen sur l'échelle oriente le trai tement statistique. Un 
score élevé à cette échelle dénote un fa ible ni veau de fa tigue subj ective alors qu ' un score 
faible indique une fatigue subjective sévère. Pour fac iliter l'interprétation de l' échelle, nous 
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avons renversé les scores de façon à ce qu ' un score élevé représente un niveau de fatigue 
subjective élevé et qu ' un score faible relate un niveau de fatigue subjective faib le. 
Structure factorielle de l'échelle de la fatigue subjective 
Une AFE a été réalisée sur les huit items traduits en français de l' échelle de la 
fatigue subjective de Vercoulen et collègues ( 1994 ). Suite aux résultats des analyses 
factorielles, plusieurs énoncés ont dû être retranchés pour optimiser la robustesse de cette 
sous-échelle de fatigue subjective. En effet, cinq énoncés ont été retranchés des huit énoncés 
de l' échelle de fatigue subjective car leurs erreurs de mesure, dont les valeurs se situant de 
,53 à ,66, dépassaient le seuil acceptable de ,50. Dans ce cas, l' échelle traduite en français ne 
reproduit pas les propriétés psychométriques de la version en anglais originale. Panni les cinq 
items retranchés, deux de ces items contiennent l' expression « bonne fonne physique ». En 
effet, une « bonne forme physique » peut porter à confusion. Entre autres, pour certaines 
personnes, il est poss ible que « se sentir en bonne fonne physique » fasse référence à des 
capacités physiques précises (tel les que les capacités cardiovascu laires, par exemple) ou 
encore à l' apparence physique. Aussi , deux autres items retranchés contiennent les 
expressions « se sentir bien » et « se sentir faible ». Ici, les expressions sont plutôt vagues. A 
quoi correspond exactement l' expression « se sentir bien » ? Il est possible que certains 
répondants ait considéré leur humeur ou encore l' absence de maladies physiques pour 
interpréter l' expression « se sentir bien ». Aussi, « se sentir faible » est également ambigu. 
L' interprétation de l' expression « faible » est sans doute variab le d ' une personne à l'autre. Le 
cinquième item retranché « Je me fatigue très rapidement » pose aussi problème. « Se 
fatiguer rapidement » est une expression qui, d 'emblée, nous apparaît plutôt vague et 
confuse. 
Ainsi, les trois énoncés restants semblent bien représenter le concept de fatigue 
subjective, malgré les retranchements de cinq items, car ils sont clairs et moins enclins à être 
interprétés de façon erronée. Ainsi , les trois items restants l'échelle de fatigue subjective 
présentent des valeurs de contributions factorielles, d' erreurs de mesure, de corrélations 
multiples au carré et de tests T, très satisfaisantes telles que rapportées dans le tableau 3.14. 
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Les indices d' ajustement (RMS EA, CFI et SRMR) sont éga lement con venables. De plus, 
l' échelle de fatigue subjecti ve affiche un coeffi cient rhô de ,84 et une variance expliquée de 
64% . 
Tableau 3.14 
AFE de l' échelle de fa tigue subj ective 
Énoncés 
Fatigue subjective (FS) 
Je me sens fatigué. (FS 1) 
Je me sens phys iquement épuisé. 
(FS2) 
Je me sens reposé. (FS5) 
Coefficient rhô 
Vari ance ex pliquée 





















Note. Les items suivants: Je me sens bien (FS3), Je me sens faible (FS4), Je ne me sens pas en bonne 
form e physique (FS6), Je me fat igue très rapidement (FS7) et Je me sens en bonne f orme physique 
(FS8) ont été retranchés des échell es. 
L'échelle de la concentration 
La sous-échelle de concentration constitue éga lement l' une des quatre dimensions de 
l' échelle de fatigue prolongée de Vercoulen et co llaborateurs (1 994). Cette sous-échelle est 
munie de cinq énoncés d' après lesquels les répondants doivent indiquer leur degré d ' accord 
aux énoncés traitant de leur niveau de concentration selon une échelle graduée en sept points 
( 1 =« Oui, c'est vrai » et 7 =« Non, ce n 'est pas vrai ») en tenant compte des deux dernières 
semaines. Le score moyen sur l'échelle oriente Je traitement statistique. Un score élevé à cette 
échell e indique un ni veau de concentration élevé alors qu ' un score fa ible énonce une 
concentration réduite. La consistance interne (alpha) de l' échelle est de ,92 (Vercoulen et al. , 
1999). La fai ble concentration représente donc un ind ice pertinent de la fatigue élevée. 
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Structure factorie lle de l' échelle de la concentration 
Nous avons mené une AFE sur les cinq items traduits en frança is de l'échell e de la 
concentration (Vercoulen et al. , 1994 ). Suite aux rés ultats de cette AFE, nous avons dü 
retrancher les énoncés COl et COS en ra ison de leurs erreurs de mesure respecti ves de ,62 et 
,89. Les deux items retranchés sont les seul s de l'échell e dans lesquels le concept de 
« pensée » fi gure. Les trois autres items s ' atiiculent plutôt autour du concept de 
concentration . Tl est poss ible que le concept de « pensée » ait pu biaiser les répondants de 
notre échantillon. 
Ainsi, sui te à la suppress ion des énoncés COl et COS, les di fférentes valeurs des 
contributions factorielles, des erreurs de mesure, de co tTé lations multi ples au carré, des tes ts r 
sont très adéquates. Bien que l' indice du RMSEA (,09) soit trop élevé, les deux autres 
indices d ' ajustements (CFI et SRMR) sont satisfa isants. Enfin, l 'échelle obtient un coe ffi cient 
rhô de ,85 et une vari ance expliquée de 55% (voir tableau 3. 15). 
Énoncés 
Concentration (CO) 
Lorsque je fa is quelque chose, 
j'arrive assez bien à me concentrer. 
(C02) 
Je peux bien me concentrer. (C0 3) 




AFE de l' échelle de concentration 
Contributions Erreurs de Corré lations 
factorielles multiples au Tests r mesure 
carré 
,89 ,19 ,79 32,91 
,93 ,12 ,86 40,02 
,77 ,39 ,59 17,08 
,85 RMSEA ,09 
, ~5 CFI ,98 
SRMR ,03 
Note. Les items suivants: Je dois faire des efforts pour arriver à penser (COl) et J'vies pensées 
vagabondent facilement (COS ) ont été retranchés des échelles. 
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L'échelle de réalisations quotidiennes 
Parmi les quatre dimensions de l'échelle de fa tigue prolongée de Vercoulen et 
collaborateurs ( 1994) se trouve la sous éche ll e des réalisations quotidiennes. Cette sous-
échelle est dotée de trois énoncés selon lesquels les répondants doivent indiquer leur degré 
d ' accord aux énoncés po11ant sur leur niveau de réalisations quotidiennes des deux dernières 
semaines selon une échelle graduée en sept points ( l = « Oui, c'est vrai » et 7 = «Non, ce 
n 'est pas vrai »). Le score moyen sur l'échelle oriente le traitement statistique. Un score 
élevé à cette échelle indique un niveau de réalisations quotidiennes élevé alors qu ' un score 
faib le traduit un niveau réduit de réalisations quotidiennes. La consistance interne de l'échelle 
est de ,87 (Vercoulen et al., 1996). Une faib le réali sation quotidienne représente donc un 
indice pettinent de la fatig ue élevée. 
Structure factorielle de l'échelle de réalisations quotidiennes 
Une AFE a été produite pour examiner la structure factorie lle de l' échelle de 
réalisations quotidiennes de Vercoulen et collègues ( 1994 ). Cette échelle comporte trois 
items qui ont été traduits en français . Bien que la va leur de l'erreur de mesure de l' énoncé 
RQ3 so it de ,88, donc nettement supérieure au seuil requis de ,50, il a été néanmoins convenu 
de conserver cet énoncé car une échel le avec moins de trois énoncés risquerait de poser des 
problèmes d ' identification dans le modèle de mesure et dans les équations structurelles 
potentielles (Kline, 2005). Ainsi, hormis pour l'énoncé RQ3 , les autres énoncés dénotent des 
va leurs de contributions factorie ll es, d ' erreurs de mesure, de corrélations multiples au carré et 
de tests T très convenables . Les indices d 'aj ustements (RMSEA, CFI et SRMR) sont 
également satisfaisants. Le coefficient rhô de l ' échell e est de ,72 et la variance expliquée est 
de 49% (voir tableau 3 .16). 
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Tableau 3.16 
AFE de l' éche ll e de réa li sations quotidiennes 
Contributions Erreurs Corrélations Énoncés factorielles de mesure multiples au Tests T 
carré 
Activité physique (RQ) 
Je fa is beaucoup de choses dans Lme ,87 ,22 ,76 6,94 
journée. (RQ l) 
Je ne fa is pas grand-chose durant ,76 ,41 ,58 6,58 
une journée. (RQ2) 
Je suis moins productif qu'à ,34 ,88 ,12 3,36 
l'habi tude. (RQ3) 
Coefficient rhô ,72 RMSEA ,001 
Variance expliquée ,49 CFI ,99 
SRMR ,00 1 
Ensuite, nous avons comparé différents modèles, composés de 1 à 3 facte urs, afi n de 
faire émerger la structure factorie lle de la variable latente de second-ordre « fatigue 
prolongée » la plus convenable. Les résultats démontrent que le modèle de la fatig ue 
prolongée en trois facte urs est le plus satisfaisant. En effet, les différents indices d'ajustement 
(x2 = 38,1 0; dl = 25; RMSEA = ,062; CFI = ,982, SRMR = ,021) rapportés dans le tableau 
4.17 appuient la so lidité de cette structure factoriell e. 
Tableau 3.17 
Comparaison des modèles pour la variable latente de second-ordre « fatigue pro longée » 
Facteurs x2 Dl RMSEA CFI SRMR 
1 facteur 225,22 44 ,206 ,664 ,137 
2 facteurs 92,18 34 ,133 ,892 ,060 
3 facteurs 38,10 25 ,074 ,976 ,030 
Mod3F vs Mod 1r 187,12 (sig) 19 
Mod3F vs Mod 2F 54,08 (sig) 9 
Note. L' AFE permet d'explorer, parmi plusieurs structures, la structure qui donne un mei ll eur 
ajustement; dans ce cas, c'est la structure à 3 facteurs qui sont : F1 = FS; F2 = CO et F3 = RQ. 
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L'examen de la matrice de corré lation des variab les latentes de premier ordre permet 
d'observer que les corrélations entre les trois échell es de fatigue prolongée soit, les échelles 
de fatigue, de concentration et de réalisations quotidiennes varient de ,20 à ,69 (voir le 
tableau 3.18) ce qui justifie le recours à des facteurs de second-ordre. Ainsi , ces corrélations 
faibles ou modérées dénotent que les différents échelles de fatigue mesurent des construits 
différents. 
Tableau 3.18 











L' analyse de la contribution des trois facteurs latents de premier ordre, soit la fatigue 
subjective, la concentration et les réalisations quotidiennes, sur la variable latente de second 
ordre « fatigue prolongée » nous permet de constater que la structure factorielle est plutôt 
faible. D' une part, les contributions factorielles de la fatigue subjective et des réalisations 
quotidiennes, de ,33 et ,61, sont adéquates. Or, la valeur de l , 14 obtenue pour la contribution 
du facteur concentration sur la fatigue au travail est élevée et suggère potentiellement un 
problème de multicolinéarité (voir figure 3.4). La multicolinéarité désigne l' existence d'une 
relation linéaire entre les facteurs et suggère, dans ce cas-ci, que le facteur « concentration » 
est probablement trop fortement corrélé aux autres facteurs. Pour l' instant, nous conservons 
les trois dimensions et vérifierons auprès de l' échantillon principal si le problème de 
multicolinéarité subs iste toujours. 






,61 ---------8~ IRMSEA =, l27 CFI = ,882 SRMR =,105 
3.2.2.2 La vigueur au travail 
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L 'engagement au travail, se lon la définition de Schaufeli et al. (2003), se compose 
des trois dimensions suivantes: soit la vigueur, le dévouement et l' absorption. La vigueur se 
caractérise par des niveaux élevés d'énergie et de résilience mentale au travail , par la volonté 
d' investir des efforts et de persévérer face aux difficultés rencontrées . Le dévouement 
désigne le fait d' être fortement investi dans son travail. Les personnes dévOL!ées ressentent 
bien souvent de l' enthousiasme, de l' inspiration, de la fierté, une signification dans leur 
travail et le goût du défi . L' absorption correspond au fait d'être totalement concentré et 
captivé dans l' exercice de ses fonctions jusqu' à en perdre la notion du temps et à avoir de la 
difficulté à se détacher de ses tâches. 
La mesure de vigueur au travail utilisée dans notre étude est tirée de l' échelle 
d' engagement au travail Utrecht Work Engagement Scale (UWES; Schaufeli et al., 2003). La 
version originale de I'U WES, composée des dimensions « vigueur au travail »,« absorption » 
et « dévouement » est munie de dix-sept items. Toutefois, une version plus courte, de neuf 
items (dont trois items pour la vigueur au travail) est disponible (Schaufeli, Bakker et 
Salanova, 2006). Par ailleurs, les résultats d ' une étude portant sur trente-trois échanti llons (N 
total= 19 940) issus de neuf différents pays (i .e., l'Australie, la Belgique, la Fin lande, la 
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Grèce, les Pays-Bas, la Norvège, l' Espagne, l' Afrique du Sud et la Suède) ont démontré la 
consistance interne des versions originale et comte de l'échelle UWES (Schaufe li et Bakker, 
20 1 0). En effet, les rés ul tats de cette méta-analyse révèlent des coefficients alphas dépassant 
,80 pour les trois échelles de l' engagement au trava il so it, la vigueur, le dévouement et 
l'absorption. Par ailleurs , une analyse portant sur cinq échanti llons de l' Australie, des 
Pays-Bas et de la Norvège (N total = 1057) ind ique que le coefficient de fidé lité moyen des 
versions originales et courtes de l' échelle UWES est de ,65 (variant de ,56 à ,75) après un 
intervalle d' un an. Ainsi, la validité et la fidéli té de l' échelle UWES a été largement établ ie. 
De plus, la version courte de l' échelle de vigueur au travail a été traduite dans 
dix-neuf langues (dont le français) et validée auprès d ' échantillons provenant de neuf pays 
différents (N = 12 63 1) (Schaufeli et al. ,2003). Parmi ces neuf pays figurent la France et le 
Canada. Toutefo is, la vers ion anglaise a été uti lisée au Canada. Pour les neuf pays, la 
validation de l' échelle de vigueur à trois items présente une consistance interne adéquate 
(coefficients a moyen de ,72), sauf pour un des échantillons français (a= ,56). Aussi, la 
fi abil ité test-retest est évaluée, mais auprès de participants Austra liens (N = 293 , r = ,61) et 
Norvégiens (N = 563, r = ,7 1) seulement. 
Ainsi, les répondants doivent se pos itionner par rappo1t aux trois énoncés de l'échelle 
de vigueur au travai l selon une échelle de fréquence en sept points all ant de « Jamais » à 
« Tous les jours». Le score moyen sur l' échelle ori ente le traitement statistique. Ainsi, un 
score élevé à cette échelle ind ique un niveau élevé de vigueur au travail alors qu' un score 
faib le tradu it plutôt une vigueur rédui te au travai l. 
Structure factorielle de la vigueur au travail 
Une AFE a été menée sur les tro is énoncés de l' échelle de vigueur au trava il. Les 
résultats de l' AFE démontrent que l' erreur de mesure de l' énoncé VT3 est trop élevée (,61). 
Cependant, la variance expl iquée du facteur et la fiab il ité du facte ur sont raisonnables. Par 
ai lleurs, il est préférable de conserver trois énoncés par facteur afin d'év iter des problèmes 
d ' identification dans le modèle de mesure et dans les équations structurelles potentie ll es 
(Kline, 2005). Ainsi, hormis pour l'énoncé VT3 , les rés ultats des contributions factorie lles, 
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des erreurs de mesure, des corré lations multiples au carré et des tests T, présentés dans le 
tableau 3. 19, dénotent que les énoncés caractérisent bien la variable « vigueur au travail ». Les 
différents indices d ' ajustement (RMSEA, CF! et SRMR) sont également adéquats. A insi , les 
données empir iques indiquent que l' indice de cohérence interne (rhô) est de ,84 ce qui 
confi rme la bonne fi abilité de cette échell e en tro is énoncés . De plus, le ni veau de variance 
expliquée de l' échelle « vigueur au travail » est de 65 %, so it bien satisfa isant puisqu ' il 
surpasse le seuil requis de 50%. 
Tableau 3.19 
AFE de l' échelle de vigueur au trava il 
Contributions Erreurs Corrélations Énoncés factorielles de mesure multiples au Test T 
carré 
Vigueur au travail (VT) 
Je déborde d'énergie pour ,87 ,24 ,76 17,19 
mon travail. (VT I) 
Je me sens fo rt et vigoureux 
,89 ,20 ,79 17,88 pour faire ce métier. (VT2) 
Lorsque je me lève le matin, 
j'ai envie d'all er travai ller. ,62 ,61 ,38 8,85 
VT3 
Coefficient rhô ,84 RMSEA ,001 
Variance exp liquée ,65 CFI ,99 
SRMR ,001 
Tel que présenté dans la fi g ure 3.5 sui vante, les trois énoncés de l' échell e « vigueur 
au travail » affichent des contributions facto rie ll es de ,62, de ,87 et de ,89. Les résul tats des 
indices d 'aj ustement sont bien sat isfaisants et révèlent que la structure factorielle de la 
vigueur au trava il composée de trois énoncés s ' aj uste convenablement aux données 
recueillies dans notre étude pré liminai re. 
Figure 3.5 Modèle de mesure de la vigueur au travail et contributions factorielles 
V Tl 
,87 
3.2.3 La ~ariable dépendante (VD) 
RMSEA = ,001 
CFI = ,99 




La sous-section suivante présente la justification de la variable dépendante, soit 
l'épuisement émotionnel. Plus précisément, la justification du choix de cette échelle ainsi et 
1 ' examen de la structure factorielle seront décrites. 
3.2.3.1 L'épuisement émotionnel 
L'instrument le plus utili sé pour mesurer l'épuisement professionnel est sans conteste 
le Maslach Burnout Inventory (MBI; Maslach et al., 1996). Le MBI comprend seize items 
regroupés en trois dimensions : 1) l'épuisement émotionnel, 2) le cynisme et 3) le sentiment 
d'efficacité personnel. Plus précisément, une personne souffrant d 'épuisement professionnel 
serait marquée par un manque d' énergie et le sentiment que ses ressources personnelles sont 
épui sées (épuisement émotionnel), une attitude de distanciation, d' indifférence, une perte 
d' enthousiasme vis-à-vis de son travail (cynisme) ainsi qu ' un sentiment réduit d' efficacité 
personnelle à l' égard de son travail. La fiabilité de la structure en trois facteurs du MBI a été 
largement validée au-travers diverses occupations et nationalités (cf. , Lee et Ashforth, 1990; 
Schaufeli, Bakker, Hoogduin, Schaap et Kladler, 2001). 
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L'épuisement émotionnel constitue la dimension la plus stable et la mieux validée de 
l'épuisement professionnel (Schaufeli, Enzmann & Girault, 1993). Considérée comme 
centrale au concept d' épuisement professionnel (Leiter, 1991), l' épuisement émotionnel est 
plus fortement corrélé que les deux autres dimensions du MBl avec l'autoévaluation des 
personnes épuisées ainsi qu 'avec les éva luations cliniques et cel les des conjoints et des 
superviseurs des personnes épuisées (Cox, Kuk & Leiter, 1993). Pour ces raisons, nous avons 
opérationnalisé l'épuisement professionnel par l' épuisement émotionnel aux fms de notre 
recherche. 
Ainsi, nous avons opté pour l' échelle d 'épuisement émotionnel traduite et validée en 
français par Blais et collaborateurs ( 1991 ). Les répondants doivent identifier sur une échelle 
graduée en sept points allant de « Jamais » à « Chaque jour » la fréquence à laquelle ils ont 
eu les différentes réactions énoncées par les cinq items de l' échelle. Le score moyen sur 
l' échelle oriente le traitement statistique. Un score é levé à cette échelle indique un niveau 
d' épuisement émotionnel élevé alors qu' un score fa ible représente un niveau d'épuisement 
émotionnel moindre. 
Structure factorielle de l' épuisement émotionnel 
Suite à une AFE sur les cinq énoncés de l' échelle de l' épuisement émotionnel, deux 
énoncés ont été successivement retranchés de l'échelle pour faire diminuer la valeur du 
RMSEA. Tout d' abord, l'énoncé EEI a été retranché de l'échelle car son erreur de mesure 
était la moins satisfaisante des ci nq. Ensuite, l' énoncé EE2 a également été supprimé de 
l' échelle en raison de son erreur de mesure de ,53. Ici , les items retranchés suivants : « Je me 
sens usé à la jin de ma journée de travail » et « Je me sens émotionnellement vidé par mon 
travail ;; sont ambigus. Les expressions «se sentir usé » ou « émotionne llement vidé » ne 
sont pas claires, ce qui a pu biaiser les réponses des répondants. 
Par conséquent, les résultats du tableau 3.20 révèlent que les trois énoncés restants 
caractérisent bien la variable « épuisement émotionnel ». En effet, les valeurs des 
contributions facto rie ll es, des en·eurs de mesure, des con·élations multiples au carré et des 
tests ' sont adéquates pour les trois énoncés restants de l'échelle d'épuisement émotionnel. 
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De plus, les indices d 'ajustement (RMS EA, CFI et SRMR) sont adéquats. Enfin, les données 
empiriques indique nt que le coeffi c ient rhô est de ,85 et la vari ance expliquée de l' échell e est 
de 66% confirme ainsi respectivement la fi abilité de cette échelle d ' épuisement émotionne l à 
trois énoncés. 
Énoncés 
Epuisement émotionnel (EE) 
Je me sens fat igué quand je 
me lève le matin et que j'ai à 
fa ire face à une autre journée 
de travai l. (EE3) 
Travai ller toute la journée 
est vrai ment une ource de 
forte tension pour moi. 
(EE4) 
Je me sens brûlé par mon 
travai l. (EES) 
Coefficient rhô 
Variance ex pliquée 
Tableau 3.20 





























Note. Les items qui ont été retirés de l' échelle sont: Je me sens usé à /afin de majournée de travail 
(EEl) et Je me sens émotionnellemenl vidé par mon travail (EE2) . 
La figure 3.6 suivante illustre les contributions factori ell es des tro is énoncés de 
l' échell e « é pu iseme nt émotionne l » qui sont de ,7 1, de ,9 1 et de ,78 . Les résultats des indices 
d' ajustement confirment un bon aj ustement de l' éche ll e d 'épuisement émotionnel mun ie de 
tro is énoncés en ce qui a tra it aux données co llectées sur le terra in . 
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Figure 3.6 Modèle de mesure de l' épuisement émotionnel et contributions factorie ll es 
3.3 Statistiques descriptives 
Épu isement 
émotionnel 
La quatrième section de ce chapitre présente les statistiques descriptives de 
l' ensemble des variables latentes de premier ordre contenues dans notre étud~ préliminaire. 
Ainsi, pour chacune de ces variab les, les statistiques descriptives (moyenne, écart-type, 
scores minimum et maximum, asymétrie, aplatissement) sont rapportées dans le tableau 3.21. 
De plus, afin d'attester de la fiabilité des échelles traduites, les coefficients de consistance 
interne (rhô) sont également rapportés dans ce même tableau. Les analyses statistiques ont 
également été effectuées à partir du logic iel MPlus (Muthén et al. , 1998, 2010) . Les 
différents indices statistiques seront par ail leurs expliqués de façon exhaustive dans les 
prochains paragraphes ci-dessous. 
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Tableau 3.21 
Statistiques descriptives et cohérence interne des variab les latentes de premier ordre 
de l'étude prélimina ire (N=97) 























































































































Note. AM = autonomie li ée aux méthodes de travail; AS = autonomie liée aux séquences de travail ; 
AC = autonomie li ée au contenu du trava il ; DT = diversité des tâches; SS =soutien social; 
DC = diversité des compétences; CQT = charge quantitative du trava il ; DP = détachement 
psychologique; RE = relaxation ; CL= contrôle durant les loisirs; MA = maîtrise; EE = épuisement 
émotionnel; FS = fatigue subjecti ve; CO= concentration; · RQ = réalisations quotidiennes; 
VT =vigueur au travail. 
L 'asymétrie(« skewness » en anglais) et l' aplatissement(« kurtosis » en ang lais) sont 
deux composantes qui permettent de s 'assurer de la distribution normale des variab les 
examinées. Plus précisément, l' asymétrie vise à évaluer où les moyennes des variables se 
s ituent par rapport au centre de la distribution. L'aplatissement désigne plutôt l' angle 
d ' élévation de la courbe des moyennes des variables. Il est souhaitable que la distribution des 
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moyennes soit le plus rapprochée possible du centre de la distribution et que la courbe ne soit 
ni trop aplatie ni trop apique. Plus les va leurs d' asymétrie et d' aplatissement se rapprochent 
de 0, plus la distribution est normale. Selon George et Mallery (2000) des valeurs d'asymétrie 
et d'aplatissement se situant entre -2 et 2 sont acceptables et dénotent que les données se 
répartissent plutôt normalement. Dans l'ensemble, les variables de l'étude préliminaire 
possèdent une distribution n01male. 
Le coefficient rhô est similaire au coefficient alpha et permet d' évaluer la consistance 
interne de variables latentes étudiées. Selon Cudeck et du Toit (2002), il est préférable 
d' opter pour le coefficient rhô lorsqu'il est question de modélisation par équations 
structurelles car celui-ci intègre l' erreur de mesure. A l' instar du coefficient alpha, un 
coefficient rhô égal ou supérieur à ,70 permet d'avancer que la consistance interne ou la 
fiabilité de la variable latente est satisfaisante. Tel que rapportées dans le tableau 3.2 1, toutes 
les valeurs des coefficients rhô des échelles examinées sont supérieures à ,70 sauf pour 
l' échelle RQ dont le coefficient rhô est légèrement inférieur au seuil req uis, soit de ,64 . 
Aussi, des analyses statistiques ont été menées afin de vérifier si les différentes 
variables de notre étude sont influencées par les variab les sociodémographiques décrites 
ci-haut. Pour l'ensemble des variab les sociodémographiques, les résultats5 démontrent qu ' il 
n'y pas d' effet significatif avec les autres variables de l' étude préliminaire. 
3.4 Corrélations entre les variables latentes de premier ordre de l'étude préliminaire 
En guise d' information, le tableau 3.22 présente les corrélations entre les variables 
latentes de premier ordre de l'étude préliminaire. Ainsi , les corrélations impliquant les trois 
variables indépendantes de notre étude (les ressources du travail , la charge quantitative du 
travai l et les exercices de récupération) et les deux variables médiatrices (la fatigue et la 
vigueur au travail) seront examinées dans cet ordre. 
Au plan des variables indépendantes, il est rassurant de constater que les six variables 
sous-jacentes aux ressources du travail (soit les variab les AM, AS, AC, DT, SS et DC) 
5 Les résultats des ces analyses sont disponibles sur demande auprès de l' auteure de la thèse. 
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affichent des corrélations moyennes ou élevées entre elles oscil lant de , 18 à ,93. Par ai lieurs, 
les corrélations les plus élevées se trouvent entre les trois échelles d' autonomie (AM, AS et 
AC). Ces résultats nous apparaissent tout à fait pertinents dans le sens où ces trois échelles 
traitent respectivement d' un type d' autonomie au travail spécifique. Entre les six variables 
sous-jacentes aux ressources du travail et la variable « vigueur au travail », il est possible de 
relever des corrélations variant de , 18 à ,59 évoquant ainsi que plus les ressources de travail 
sont élevées, plus les personnes ont tendance à manifester de la vigueur dans l' exercice de 
leurs fonctions. 
La deuxième variable indépendante « charge quantitative de travail » corrèle 
faib lement avec les trois échelles de fatigue (FS, CO et RQ) tels que le rapportent les 
corrélations respectives de , Il , -,09 et-, l O. Ces corrélations évoquent que plus la charge de 
travail est élevée, plus les personnes ont tendance à ressentir de la fatigue subjective élevée 
ainsi que des niveaux de concentration et de réalisations quotidiennes réduits. La faib lesse de 
ces corrélations n'est pas inquiétante dans le sens où les échelles « concentration » et 
« réalisations quotidiennes » présentent des lacunes importantes au plan statistique ce qui 
contribue sans doute à réduire la qualité des liens entre les variables. 
Concernant la troisième variable indépendante « récupération », la plupart des 
corrélations entre les quatre variables latentes qui la constituent (DP, RE, MA et CL) se 
situent aux alentours de ,40. En effet, il nous apparaît pertinent que ces quatre variables 
latentes soient liées entre elles puisque chacune d' elles mesure une stratégie spécifique de 
récupération. Par contre, il est surprenant de constater que la plupart des corrélations entre les 
variables de récupération (OP, RE, MA et CL) et les variables de fatigue (FS, CO et RQ) sont 
plutôt faibles. Néanmoins, une corrélation de -,25 est relevée entre les variables RE et FS 
traduisant ainsi que, plus les personnes pratiquent la relaxation, moins elles ressentent de 
fatigue subjective. Une autre corrélation de ,25 est observée entre les variab les MA et CO 
évoquant que, plus les personnes ont tendance à vivre des défis ou à réaliser des 
apprentissages qui ne sont pas liés à leur travail durant leurs temps de loisirs, plus elles sont 
enclines à être concentrées dans l' exercice de leurs fonctions professionnelles. 
En ce qui a trait aux variables médiatrices (la fatigue et la vigueur au travail), il est 
intéressant de notre la corrélation de ,63 entre les échelles FS et EE sou lignant que, plus les 
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personnes ressentent de la fatigue subjective, plus elles ont tendance à souffrir d' épui sement 
émotionnel. A l' inverse, plus les personnes manifestent un niveau élevé de vigueur dans 
l'exercice de leurs fonctions , moins elles sont enclines à éprouver de l'épuisement 
émotionnel tel que l'énoncé la corrélation de -,41 entre les échelles VT et EE. 
En somme, l'analyse des corrélations révèle que les relations entre les variables sont 
généralement modérées. Il ne subs iste pas de corrélations trop élevées susceptibles 
d' indiquer un problème de valid ité discriminante entre les variables. 
Tableau 3.22 


















10 Il 12 13 14 15 16 
1.00 
0,93 1,00 
0,72 0,79 1,00 
0,50 0,38 0,42 1.00 
0,28 0,18 0,27 0,66 1,00 
0,44 0,4 1 0,45 0,72 0,42 1,00 
0,0 1 -0,05 0,06 -0,00 -0,09 0,02 1,00 
0,21 0,15 0, 12 0,09 -0,03 0, 11 0,49 1,00 
0,12 0,19 0,1 1 0,04 -0,02 0,08 0,42 0,45 1,00 
0,21 0,18 0,04 0,08 0, 10 0,04 0,00 0,43 0,22 1,00 
0,27 0,18 0.23 0,38 0,59 0,35 -0,00 0,09 0,05 0,15 1,00 
0,12 0,13 0.01 0,14 0,07 0,23 0,02 0, 16 -0,06 -0, 12 0,03 1,00 
-0.07 0.03 -0.10 -0,35 -0,31 -0, 18 -0, 17 -0,25 -0,11 -0, 10 -0,44 0.1 1 1,00 
-0,10 -0,06 -0,05 -0,29 -0,06 -0,24 -0,11 0,03 -0.03 0,25 -0,24 -0,09 0,20 1,00 
0,0 1 0,0 1 0,14 -0,28 0,03 -0,06 -0,09 -0,02 0,05 0,11 -0,22 -0,10 0,16 0,74 1,00 
-0,30 -0,20 -0,12 -0,24 -0,37 -0,09 -0,15 -0,14 -0,10 -0,12 -0,4 1 0,24 0,63 0, 15 0, 13 1,00 
Note. AM - autonomie li ée aux méthodes de travail; AS - autonomie liée à la séquence de travail; AC - autonomie liée aux 
critères du travai l; DT = diversité des t âches~ SS ·= soutien socia l; OC = diversité des compétences; DP = détachement 
psychologique; RE= relaxation; CL = contrôle durant les loisirs; MA = maîtrise; VT =vigueur au trava il ; CQT = charge 
quantitat ive du travail; FS (R) ~ fatigue subjective (score inversé); CO (R) = concentration (score inversé): RQ (R) = réalisations 
quotidiennes (score inversé); EE = épuisement émotionnel. 
Pour faci liter l'interprétat ion, les scores des trois échelles liées à la fatigue (FS. CO et RQ) ont été renversés de sorte qu'un score 
élevé à l'échelle FS indique un ni veau élevé de fatigue subjective, un score élevé à l'échelle CO affiche une concentration faib le, 
et un score élevé à l'échelle RQ représente un niveau de réali sations quotidiennes fa ible. 
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Bie n que ce1ta ins items a ie nt été retra nchés a ux éche lles afin d ' obtenir des structures 
facto rie ll es exploratoires adéquates, no us cho is issons de conserver les éche lles conformém ent aux 
version s o rig ina les des a uteurs dans l ' étude princ ipa le , c 'est-à-dire sans ret irer d ' ite ms. La principa le 
raison s ' articule autour de l'échantill o n de convenance de l' é tude pré limina ire . E n effet, il est 
imposs ible d ' écarter complètem ent le biais lié à no tre écha ntill o n de ré pondants . 
Tableau 3.23 
c e es re tenues suite a e tu e pre 1mma1re po ur c acune É h Il ' l'' d T . h d . bi es va n a es 
Variables Echelles de mesure 
Autonomie liée aux méthodes de travail 
(Breaugh, 1985) 
Autonomi e liée à la séquence du travai l 
(Breaugh, 1985) 
Ressources du travail Autonomie liée aux critères du trava il (Breaugh, 
(variable latente de 1985) 
second ordre) Souti en social (Morgeson et al. , 2006) 
Diversité des tâches (Morgeson et a l. , 2006) 
Variables Di versité des compétences (Morgeson et al. , 
indépendantes 2006) 
Charge quanti tati ve du Charge quanti tative du travail (Kristensen et a l. , 
travail 2004) 
Détachement psychologique (Sonnentag et a l. , 
2007) 
Expériences de Relaxation (Sonnentag et al. , 2007) 
récupération (variable 
latente de second Maîtri se (Sonnentag et a l. , 2007) 
ordre) 
Contrôle durant les loisirs (Sonnentag et al. , 
2007) 
Fatigue prolongée Fatigue subj ecti ve (Vercoul en et a l. , 1994) Vari abl es 
médiatri ces Vigueur au travai l V igueur au travail traduite en français par (Schaufe li et a l. , 2003) 
Variable Epuisement émotionnel (Mas lach et al. , 1996) 
dépendante Épuisement émotionnel tradu ite en français par Blais et al. ( 199 1) 
CHAPITRE IV 
ÉTUDE PRINCIPALE 
Cette étude principale vise à valider la structure factorielle des différents concepts examinés 
dans le dernier chapitre auprès d ' un échantillon professionnel et à vérifier si nos hypothèses 
de recherche sont confirmées ou non. La première section de ce chapitre présentera la 
méthodo logie de notre étude principale. La seconde section exposera le plan d ' ana lyse. Puis, 
la troisième section affichera les résultats des analyses factorie ll es confirmatoires. Ensuite, 
les quatrième et cinquième sections présenteront respectivement les analyses préliminaires 
effectuées ainsi que les corrélations entre les différentes variables latentes de notre étude 
principale. La vérification des hypothèses constituera la sixième section de ce chapitre. Enfin, 
une synthèse des résultats obtenus dans notre étude principale conclura ce chapitre. 
4.1 Méthodologie de l' étude principale 
Dans cette première section, l'échantillon de participants ainsi que la procédure de 
collecte des données seront décrits. 
4.1 .1 Participants 
Un échantillon de 551 professionnels en ressources humaines (PRH) a complété un 
questionnaire en ligne composé des échell es décrites et analysées à titre exploratoire dans le 
chapitre précédent. La participation des PRH a été sollicitée à partir de l' Ordre des conseillers 
en ressources humaines agréées. Au sein de l' Ordre des CRHA figurent 9573 PRH membres 
dont 61 % sont des femmes et 39% des hommes (Ordre des conseillers en ressources 
humaines agréées, 2014). Notre échantillon de PRH se compose de 418 (76,0%) femmes et 
de 132 (24,0%) hommes. Par rapport aux membres de l' Ordre des CRHA, les proportions des 
femmes et des hommes sont respectivement surreprésentées et sous-représentées de 15% . 
Quant à l' âge moyen des PRH de l' Ordre des CRHA, il se répartit comme suit : 32% 
des membres sont âgés de 26 à 35 ans, 30% des membres sont âgés de 36 à 45 ans, et 27% 
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des membres sont âgés de 46 à 55 ans (Ordre des conseillers en ressources humaines agréées, 
2014) . Les âges de notre échantillon de PRH se répartissent comme suit: 7,2% (n = 39) de 
l' échantillon est âgé de 18 à 24 ans, 35,4% (n = 195) de 25 à 34 ans, 25,0% (n = 137) de 35 à 
44 ans, 22,8% (n = 125) de 45 à 54 ans et, 9,6% (n =52) de 55 ans et plus. Concernant l' âge, 
les données de notre échantillon sont plutôt représentatives de celles des PRH de l'Ordre des 
CRHA pour les tranches d âge suivantes: de 25 à 34 ans, de 35 à 44 ans et de 45 à 54 ans. 
Par contre, les données fournies par l'Ordre des CRHA quant à l'âge moyen des membres ne 
sont pas complètes puisqu'aucune donnée ne figure pour les PRH âgées de moins de 25 ans 
ou celle âgées de 55 ans et plus. En somme, notre échantillon de PRH représente assez bien 
celui des membres de l'Ordre des CRHA quant aux caractéristiques de l'âge et du genre. 
D'autres données sociodémographiques sont également vérifiées dans notre étude. 
Par contre, il nous est impossible de les comparer à ce lles des membres de l'Ordre des CRHA 
qui ne détient pas de données sur ces variab les. Ains i, par rapport à leur sty le de vie, les 
personnes habitant seu les représentent 17,5% (n = 96) de l' échantillon, celles en couple 
76,0% (n = 418), celles logeant chez leurs parents 3,7% (n = 20) et celles en colocation, 2,8% 
(n = 15). De plus, 54,4% (n = 299) de l' échanti llon est composé de parents. Parmi ceux -ci, 
16,5% (n = 90) des personnes ont un seul enfant, 26,4% (n = 145) en ont deux, 8,5% (n = 45) 
en ont trois, 1,7% (n = 9) en ont quatre et moins de 1% (n = 5) en ont cinq . L' analyse de 
plusieurs autres variables sociodémographiques permet de constater que les PRH travaillent 
en moyenne 42 heures par semaine (M = 41 ,75; ÉT = 9,96; min = 0; max = 1 00) et qu ' ils ne 
semblent pas travailler régu lièrement au-delà de 10 heures par jour. En effet, les résultats 
indiquent qu' en moyenne, les PRH travaillent 10 heures et plus une journée par semaine 
(M = 1,45; ÉT = 1,71 ; min = 0 ; max =7). De plus, 70,3% (n = 387) de l' échantillon de PRH 
ne poursuit pas d' études au moment de sa participation à notre étude. Cependant, 29,7% 
(n = 163) de l' échanti ll on poursuit des études et y consacre en moyenne environ 3 heures par 
semaine (M = 3,65 ; ÉT = 8,94; min= 0; max = 60). Plus précisément, le temps par semaine 
consacré aux études est réparti comme suit: 12% (n = 66) des PRH consacrent entre 1 et 5 
heures à leurs études, 7,6% (n = 41) entre 6 et 10 heures, 2,7% (n = 14) entre 11 et 15 heures, 
2,1 % (n = 11) entre 16 et 20 heures et 5,3% (n = 29) y passent 20 heures et plus. Enfin, il est 
intéressant de constater que les PRH prennent en moyenne 31 heures (M = 31 ,35; 
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ÉT = 28,21; min. = 0; max. = 400) par semaine pour « décrocher » de leurs obligations 
·professionnelles ou scolaires. 
Des analyses statistiques ont été menées afin de vérifier si les différentes variables de 
notre étude sont influencées par les variables sociodémographiques décrites ci-haut. Pour la 
plupart des variables sociodémographiques, les résultats6 démontrent qu ' il n ' y pas d ' effet 
significatif avec les autres variables de l'étude principale. Par ailleurs, il est trouvé que le 
nombre d' enfants des personnes est associé au fait d ' être moins en mesure de choisir les 
activités qu'elles entreprennent durant leur temps de loi sirs (r = -,265 , p < ,01) et le nombre 
d ' heures d'études par semaine est corrélé au fait que les personnes vivent plus d ' activités à 
l'extérieur du travail qui leur procurent des opportunités d ' être mis au défi ou de réaliser des 
apprentissages dans des domaines qui ne sont pas en lien avec leur emploi ( r = ,236 , 
p < ,01) . Par contre, un examen plus approfondi de ces covariables dans les structures de 
médiation n 'est pas nécessaire en raison de la faiblesse des corrélations observées entre les 
variables. 
4.1.2 Procédure 
Afin d 'appliquer les outils de mesure présentés au chapitre précédent ainsi que de 
vérifier la viabilité de nos hypothèses de recherche, il a été convenu de cibler un échantillon 
de professionnels . Dans cette optique, l' ordre professionnel des conseillers en ressources 
humaines agréées (CRHA) a été approché pour présenter notre recherche et pour sonder 
l' intérêt à y faire participe r leurs membres . L' intérêt envers notre étude et l'approbation à y 
faire participer leurs membres se sont rapidement manifestés. C'est ainsi que, quelques 
semaines plus tard, une courte description de notre recherche (voir appendice C) ainsi qu ' un 
lien électronique invitant les membres à compléter notre questionnaire en ligne était mis en 
valeur sur le site web de l'ordre des CRHA. 
Après avoir lu les grandes lignes de notre recherche, les pa tticipants ont été invités à 
accéder au questionnaire à partir d ' un li en é}ectronique. La participation des membres était 
ainsi libre et volontaire. Au tout début du questionnaire, cettaines informations étaient 
6 Les résultats des ces analyses sont disponibles sur demande auprès de l' auteure de la thèse. 
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précisées telles: la durée estimée pour compléter le questionnaire, les coordonnées de 
différentes ressources offrant du soutien psychologique en cas de besoin, etc. (voir appendice 
D). En effet, puisque certaines questions traitaient de contenu personnel et incitaient, par 
exemple, les personnes à se positionner par rapport à leur état émotionnel, il était possible 
que certains participants prennent conscience d' un certain niveau de détresse ressenti. Enfin, 
en cochant la case li ée au consentement, les participants avaient accès au questionnaire en 
ligne. Le fait de ne pas occuper d'emploi constituait le seul critère d'exclusion à cette 
recherche. 
4.2 Plan d'analyse 
Lorsque les données de notre étude principale ont été récoltées auprès des PR.H, nous 
avons procédé à l' analyse statistique de celles-ci en effectuant les procédures su ivantes dans 
l'ordre qui suit: l ) des analyses factorielles confinnatoires, 2) des équations structurelles et 3) 
des analyses de médiation. Les prochains paragraphes décrivent ces procédures statistiques 
de façon plus exhaustive. 
4.2.1 Analyses factorielles confmnatoires 
En général, les auteurs recommandent de procéder d' emblée à des analyses 
factorie ll es explorato ires (AFE) dans une première étude de validation puis, de conduire des 
analyses factorie lles confirmatoires (AFC) dans un deuxième temps auprès d' un second 
échanti llon de participants (Gerbing et Hamilton, 1996; Hurley, Scandura, Schriesheim, 
Brannick, Seers, Vandenberg et Williams, 1997). Alors que l' AFE vise à faire émerger 
l' information commune (les facteurs communs ou les dimensions) contenue dans un concept 
mesuré par un certain nombre d' indicateurs (énoncés d' un questionnaire), l' AFC vise plutôt à 
confirmer cette information auprès des données recueillies sur le terrain. Ainsi, l' AFE s'avère 
f01t utile pour explorer la structure d' un facteur ou d ' une variab le alors que l' AFC cherche 
davantage à valider cette structure auprès d' un échanti llon de patticipants en s' appuyant sur 
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la théorie. Par exemple, exemple, si les études théoriques et empiriques proposent trois 
dimensions à un construit, 1' AFC devrait vérifier cette configuration. 
Tel que suggéré par Gerbing et co ll. ( 1996) et Hurley et col l. ( 1997), nous avons 
conduit des analyses factorielles confirmatoires (AFC) pour savoir si les énoncés 
correspondent bien aux variab les auxquelles elles devraient correspondre (sur le plan 
théorique) à l'aide du logiciel statistique MPius (Muthén et al., 1998-2010). Pour nous 
ass urer de la qualité de l' aj ustement du modèle aux données récoltées auprès des PRH, nous 
avons eu recours aux mêmes indices d'ajustement (x2, RMSEA, CFI, SRMR) que dans notre 
étude préliminaire7• De plus, pour attester de la validité des différents constru its, les valeurs 
des contributions factorielles, des erreurs de mesure, des tests T de Student et du carré des 
contlibutions factorielles (R2) ont également été examinées. La fiabilité (coefficient rhô) et la 
variance expliquée des différents facteurs latents a aussi été étudiée. 
4.2.2 Modélisation par équations structurell es 
Nous avons privilégié la modélisation en équations structure ll es (MES) comme 
procédure statistique. La MES est munie de deux parties : 1) le modèle de mesure et, 2) le 
modèle structurel. Plus précisément, le modèle de mesure est constitué de l'ensemble des 
relations entre les indicateurs et les variab les ou facteurs latents qu ' ils doivent mesurer. Par 
ailleurs, les AFC conduites sur chacune des variab les de notre étude nous servent d ' appui afin 
d'estimer le modèle de mesure. Le modèle structurel, quant à lu i, désigne l' ensemble des 
relations entre les différents construits latents. Dans ce cas-ci, le modèle structurel correspond 
aux hypothèses de recherche que nous avons étab lies pour comprendre les liens entre les 
différentes variables latentes qui nous intéressent. En somme, la spécification du modèle de 
mesure et du modèle structurel s 'opère par la forma lisation d 'équations structure ll es 
(Anderson et Gerbing, 1988). 
Visant à estimer les li ens entre des concepts non observables appe lés « variables 
latentes », le recours à la MES offre plusieurs avantages. Tout d'abord, cette procédure 
7 Pour une expl ication plus exhaustive de ces différents indices statistiques, voir le chapitre précédent. 
140 
statistique permet de prendre en compte les erreurs de mesure dans toutes les procédures 
d' estimation ce qui n' est pas le cas avec d' autres techniques telles que la régression multiple 
ou l' analyse factorielle exploratoire. Ainsi, l' obtention des erreurs de mesure permet 
d'obtenir des estimations plus précises des coefficients structurels. De plus, la MES permet 
de mesurer 1' incidence des variables indépendantes sur plusieurs variab les dépendantes et ce, 
simultanément. En effet, la MES permet de traiter, dans une seu le et même analyse, 
l' ensemble des relations justifiées théoriquement entre les variables dépendantes. En plus de 
tester les effets des variables prises isolément, la MES permet également d ' analyser les effets 
conjoints de plusieurs variables indépendantes sur une ou plusieurs autres variab les 
dépendantes (Mi ll sap, 2002). 
4.2.3 Analyse des effets de médiation (ou effets indirects) 
Puisque trois hypothèses de notre étude postulent des effets de médiation (ou effets 
indirects) entre certaines variables, il nous importe d' expliquer cette notion. 
Selon MacKinnon, Lockwood, Hoffman, West et Sheets (2002), une variable 
médiatrice (VM) permet d' expliquer comment s ' opère la relation entre une variable 
indépendante (VI) et une variable dépendante (VD) en décomposant cette re lation en effet 
direct et en effet indirect. Lors d' une analyse de médiation, il est primordial de cons idérer les 
deux types d'effets suivants: 1) l' effet indirect de la VI sur la VD par le biais de la VM et 2) 
l'effet direct de la VI sur la VD (Preacher et Hayes, 2004). De plus, il est possible d 'estimer 
l' effet total de Vl sur la VD par la somme de l' effet indirect et de l ' effet direct. Dans un 
modèle avec plus d' une VM, l' effet indirect provenant des VM est appe lé «effet spécifique 
indirect » et la somme de ces effets spécifiques indirects se nomme « effet total indirect » 
(Hayes, 2009). Il subsiste plusieurs approches statistiques en matière de médiation. Ces 
procédures statistiques seront présentées afin de justifier notre choix de méthode, soit 
l' approche non paramétrique d' échanti llonnage successif(« bootstrap » en anglais). 
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Plus d ' une dizaine de méthodes pour tester les hypothèses de médiation ont été 
proposées.8 Néanmoins, la méthode de Baron et Kenny ( 1986) est sans doute celle qui a été la 
plus préconisée pour convenir de l' existence d ' une médiation. D' ailleurs, selon Baron et 
collègue (1986), quatre conditions doivent être rencontrées (Baron et al., 1986) pour statuer 
d' un effet de médiation : 1) la variable indépendante (VI) doit significativement prédire la 
variab le dépendante (VD); 2) la VI doit significativement prédire la variab le médiatrice 
(VM); 3) la VM doit significativement prédire la VD lorsque l' effet de la VI sur la VD est 
contrôlé et, 4) l' effet de la VI sur la VD doit disparaître lorsque l'effet de la VM sur la VD est 
contrôlé. Lorsque les quatre conditions sont satisfaites, les données appuient l' hypothèse 
selon laquelle la VM exerce un effet de médiation complète sur la relation entre la VD et la 
VI. La satisfaction des trois premières conditions seulement atteste plutôt d'un effet de 
médiation pa1tielle. Toutefois, il est adm is que cette méthode ne permet pas de tester les 
effets indirects et qu'elle conduit parfois à des erreurs de type U, c' est-à-dire qu' elle omet de 
rejeter une hypothèse nulle (MacKinnon, Fairchild et Fritz, 2007). 
Afin de mesurer l'effet indirect, il est fréquent que la méthode proposée par Sobel 
(1982) soit jumelée à celle de Baron et collègue (1986). Le test de Sobel souffre toutefois 
d' une lacune majeure. Ce test requière que la distribution des données de l' effet indirect soit 
normale. Or, la di stribution des données de ab a plutôt tendance à être asymétrique et, de fait , 
rencontre rarement le postulat de normalité (Bollen et Stine, 1990). Pour cette raison, nous 
privilégions une méthode alternative et plus contemporaine pour contourner les problèmes 
inhérents à la méthode de Baron et collègue (1986) et au test de Sobel (1982) afin d ' analyser 
les données de notre recherche, celle de « bootstrap » (Shrout et Bolger, 2002). 
La technique de « bootstrap » est une méthode de plus en plus utilisée pour tester 
l' effet indirect (Shrout et al., 2002). La technique de « bootstrap » s'appuie sm le 
rééchantillonnage qui consiste à inférer statistiquement à partir de « nouveaux échantillons » 
tirés aléatoirement de l'échantillon initial. Cette étape est répétée un très grand nombre de 
fois, soit de 500 à 1000 fois. A partir de chacun des échantillons tirés, les paramètres du 
modèle sont estimés (Lock:wood et MacKinnon, 1998). La technique de « bootstrap » pennet 
8 Voir l'article de MacKinnon, Lockwood, Hoffman et Sheets (2002) pour un aperçu plus exhaustif de 
ces méthodes. 
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ainsi d' affiner l' estimation des effets indirects obtenus pour chaque échantil lon créé. À partir 
de l' ensemble de ces effets indirects, une distribution est générée selon laquelle il est 
possible de statuer de l' existence d ' un effet de médiation en prenant en compte l' intervalle de 
confiance. Plus précisément, lorsque le zéro n' est pas contenu dans l' intervalle de confiance, 
l' effet indirect (standardisé) est significatif. À l' inverse, quand l' intervalle de confiance 
contient le zéro, l' effet indirect s ' avère non significatif et, par conséquent, il y a absence de 
médiation. 
La technique de « bootstrap » offre plusieurs avantages. Entre autres, elle peut être 
utilisée avec des échantillons de petites tailles (Shrout et al., 2002). Il est admis que la 
technique d ' amorçage peut être appliquée même si la distribution des données ne rencontre 
pas le critère de normalité (Preacher et al. , 2004). 
4.3 Résultats des analyses factorie lles confirmatoires 
Cette section vise à illustrer les résultats des AFC liées aux variab les respectives 
suivantes : 1) les variables indépendantes, 2) les variables médiatrices et enfin, 3) la vari ab le 
dépendante. Tel que cité précédemment, chacune des échel les a préalablement été traduite en 
français par la méthode de traduction inversée (Brislin et a l. , 1973). 
4.3.1 Structures factorie ll es des variab les indépendantes (VI) 
La présente sous-section vise à présenter les résultats des AFC et à examiner la 
structure factorielle des différentes variables indépendantes de notre étude dont notamment : 
1) les ressources du travail, 2) la charge quantitative du travail et, 3) les exercices de 
récupération. 
4.3.1.1 Structure factorie lle des ressources du travail 
Le modèle DRT s ' a1ticu le autour de deux catégories de caractéristiques : les 
demandes et les ressources du travail. Tel qu ' explicité précédemment, les ressources du 
travail renvoient aux caractéristiques physiques, psychologiques, sociales ou 
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organisationnelles du trava il qui rendent poss ible l' une ou plusieurs des conditions sui vantes: 
( 1) la réduction des demandes du travail et des coüts psychologique et physiologique associés 
aux exigences excessives, (2) la réalisation des objectifs de travail ou (3) la contribution au 
développement personnel ou à l'apprentissage des employés (Bakker et al. , 2007) . 
Dans notre recherche, la variable latente « ressources du travail » représente un 
facteur de second ordre qui comprend les quatre facteurs suivants: 1) l' autonomie au travail, 
2) le soutien social, 3) la diversité des tâches et, 4) la di versité des compétences. 
L' autonomie au travail est appréhendée par les trois échelles d'autonomie de Breaugh 
(1985) soit, l' autonomie li ée aux méthodes de travail , aux séquences de trava il ainsi qu' au 
contenu du travail. 
En premier li eu, une AFC a été réalisée sur chacune des tro is échelles d' autonomie au 
travail. Les scores moyens sur les échelles d' autonomie orientent le traitement stati stique. lei , 
des scores élevés aux échelles d'autonomie relatent des ni veaux d' autonomie élevés; des 
scores bas traduisent des ni veaux d'autonomie fa ibles. Les résultats des AFC attestent de la 
so lidité factori ell e des trois échell es d' autonomie au trava il , so it 1) l' autonomie liée aux 
méthodes de trava il, 2) l' autonomie liée aux séquences du trava il et 3) l' autonomie liée au 
contenu du travail. Les coeffi cients rhô des trois échelles respectives d' autonomi e sont de 
,90, ,87 et ,85. Les pourcentages de variance expliquée sont respectivement de 75%, 69% et 
de 65%. En somme, les trois items caractérisent bien les trois échelles d' autonomie 
respectives telles que le rapportent les valeurs des contributions factorielles, des erreurs de 
mesure (pas plus de ,50 et idéalement inférieures à ,40), des corrélations multiples au carré 
(supéri eures aux erreurs de mesure) et des tests -r du tableau 4.1. 
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Tableau 4.1 
AFC des éche ll es d ' autonomie au travail 
Contributions Erreurs Corrélations Énoncés factorielles de mesure multiples au Tests' 
carré 
Autonomie liée aux méthodes de 
travail ( M) 
Je suis en mesure de chois ir la façon 
de faire mon travai l (les procédures à ,83 ,31 ,69 10,99 
utili ser). (AMI) 
Je sui s libre de choi si r la/les 
méthodes à utili ser pour réali ser mon ,97 ,0~ ,94 2,34 
travail. (AM2) 
On me permet de faire mon travail 
,78 ,37 ,61 12,55 librement. {AM3) 
Cefficient rhô ,90 RMSEA ,00 1 
Variance expliquée ,75 CFI ,99 
SRMR ,001 
Autonomie liée aux séquences du 
travail (AS) 
Mon travail est tel que je peux 
décider quand faire des activités ,72 ,46 ,52 30,56 
particu lières. (AS 1) 
J'ai un certain contrôle sur la 
séquence de mon travail (dans quel ,87 ,24 ,76 47,46 
ordre faire les choses). (AS2) 
J'ai le contrô le sur la planification de 
mon trava il (quoi faire à quel ,87 ,23 ,76 47,98 
momenQ. {AS3} 
Coefficient rhô ,87 RMSEA ,001 
Variance expliquée ,69 CFI ,99 
SRMR ,001 
Autonomie liée au contenu du 
travail (AC) 
On me permet de modifier la faço n 
de faire mon travail. Je peux mettre 
l' accent sur certains aspects de mon ,75 ,43 ,56 31,06 
travail et mettre moins d ' emphase 
sur d ' autres aspects . (AC !) 
Je suis en mesure de modifier mes 
objectifs (ce que je sui s sensé ,78 ,39 ,6 1 33,65 
accomplir). (AC2) 
J 'ai un certain contrôle sur ce que je 
,88 ,21 ,77 43 ,83 
suis sensé accomQlir. (AC3) 
Coefficient rhô ,85 RMSEA ,00 1 
Variance ex pliquée ,65 CFI ,99 
SRMR ,001 
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Puis, une AFC a été menée sur les cinq items traduits en français de l 'échelle de 
soutien social de Morgeson et collègue (2006). Le score moyen sur l'échelle oriente le 
traitement statistique. Un score élevé à l'échelle dénote un soutien socia l élevé. À l'inverse, 
un score bas à l' échelle indique que le soutien social dont bénéficie la personne au travail est 
faible. Les résultats nous ont incité à retirer les énoncés SS3 et SS4 de l' échelle. En effet, 
l'erreur de mesure de l'énoncé SS3 affichant une va leur de ,85 dépasse largement le seui l 
m<L'<imal requis de 0,50. La valeur de la corrélation multiple au carré de l' énoncé SS4, de 
0,50, est limite au seuil de satisfaction préconisant les valeurs supérieures à 0,50. Ainsi, la 
nouvelle structure factorie lle de l' échelle de soutien social de trois énoncés s'avère 
convenable telle que l' indiquent les valeurs des contributions factorielles, des erreurs de 
mesure, des corrélations multiples au carré et des tests -r rapportées dans le tableau 4.2. De 
plus, le coefficient rhô de l'échelle est de 0,86 et la variance expliquée indique 67%. 
Tableau 4.2 
AFC de l' éche lle de soutien socia l 
Contributions Erreurs Corrélations Énoncés factorielles de mesure multiples au Tests T 
carré 
Soutien social (SS) 
Les gens avec qui je travaille ,72 ,47 ,52 12,63 
s' intéressent à moi . (SS l) 
J'ai l'opportunité de rencontrer ,85 ,27 ,72 18,10 
d'autres personnes au travail. (SS2) 
J'ai la chance de connaître d'autres ,86 ,24 ,74 18,99 
personnes au travail. (SSS) 
Coefficient rhô ,86 RMSEA ,001 
Variance expliquée ,67 CFI ,99 
SRMR ,001 
Note. Les items suivants: Mon superviseur est préoccupé par le bien-être des gens qui travaillent pour 
lui/elle (SS3) et J 'ai 1 'opportunité de me faire des amis proches dans mon travail (SS4) ont été 
retranchés des échelles. 
Ensuite, une AFC est exécutée sur les quatre items de l' échelle traduite en français de 
divers ité des tâches de Morgeson et collègue (2006). Le score moyen sur l'échelle oriente le 
traitement statistique. Un score é levé à cette échelle dénote que le répondant est impliqué 
dans différentes tâches dans le cadre de son emploi alors qu ' un score faible correspond au fait 
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que le répondant est soumis à un éventai l plus limité de tâches. Les résultats de l'AFC 
appuient la fiabilité de la structure factorielle de cette échell e munie de quatre énoncés. Ai nsi , 
les valeurs des contributions factorie ll es, des eJTeurs de mesure, des corré lations multiples au 
carré, des tests < sont tout à fait satisfaisantes à l'instar des différents indices d'ajustement 
(voir tableau 4.3). Enfin, le coefficient rhô de l' échel le indique 0,91 et la variance expliquée 
est de 72% . 
Tableau 4.3 
AFC de l' éche lle de diversité des tâches 
Contributions Erreurs Corrélations Énoncés factorielles de mesure multiples au Tests • 
carré 
Diversité des tâches (DT) 
Mon travail implique une grande ,80 ,35 ,64 19,31 
variété de tâches. (DT 1) 
Mon travail consiste à exécuter une ,88 ,21 ,77 31 ,27 
variété de tâches. (DT2) 
Mon travail implique de faire un ,94 ' 11 ,88 42,18 
nombre de choses différentes. (DT3) 
Mon travail requiert de faire un large ,75 ,43 ,56 15,71 
éventail de tâches. (DT4) 
Coefficient rhô ,91 RMSEA ,001 
Variance expliquée ,72 CFI ,99 
SRMR ,008 
Puis, une AFC a été menée sur les quatre items de l' échelle traduite en français de 
diversité des compétences de Morgeson et co llègue (2006). Le score moyen sur l' éche lle 
oriente le traitement statistique. En ce sens, un score é levé indique que les personnes ont 
l'occasion de mettre de l' avant une grande diversité de compétences dans le cadre de leurs 
fonctions; un score faible, à l' inverse, traduit que la diversité des compétences est peu 
représentée dans l'emploi du répondant. Les résu ltats de l' AFC démontrent la so lidité 
factorielle de l'échelle de diversité des compétences à quatre énoncés. Ains i, les contributions 
factorielles , les erreurs de mesure, les coiTélations multiples au carré et les tests ' affichent 
des valeurs très satisfaisantes. Les indices d'ajustement sont éga lement très convenab les. De 
plus, le coefficient rhô de 0 ,94 atteste de la fiabilité de l' échelle. La variance expliquée de 
l' échelle est de 79% . Les indices statistiques sont d ai ll eurs présentés dans le tableau 4.4. 
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Il est surprenant de noter qu ' il réside une disparité entre les résultats obtenus à 
l' étude préliminaire et ceux de l' étude principale à l' égard de l' item DC04. Ce dernier avait 
dü être retranché dans l' étude préliminaire afin que les résultats à l' AFE soit adéquats, alors 
qu ' ici, il est conservé. L' express ion «compétence de haut niveau ou complexe » figure dans 
l' item DC04. Il est possible que cette expression ait été moins bien cernée par l' échanti llon 
de participants de préliminaire. Alors que les participants de l' étude principale sont tous des 
professionnels RH et que la nature des postes des répondants de l'étude préliminaire n'est pas 
précisée, il est possible que l' expression « compétences de haut niveau ou complexe » ait été 
davantage comprise et accessible aux PRH qu ' aux participants de l' étude préliminaire. En ce 
sens, les PRH ont peut-être plus l' oppo1tunité de mettre de l' avant des compétences de « haut 
niveau » ou « complexes » dans l'exercice de leurs fonct ions que les personnes de l'étude 
préliminaire. Conséquemment, cette disparité est potentiellement expl icable par les 
différences au niveau des caractéristiques des échanti llons de l'étude préliminaire et 
principale: En ce sens, il est trouvé que la diversité des compétences est plus élevé dans les 
emplois professionnels (Morgeson et al. , 2006) . Ainsi, l' item DC04 serait plus concret pour 
notre échantillon de PRH que pour l' échanti llon de répondants de l'étude préliminaire dont la 
nature du poste n' a pu être identifiée. 
Tableau 4.4 
AFC de l' échel le de di versi té des compétences 
Énoncés 
Diversité des compétences (DCO) 
Mon travai l requiert l' utilisation d' un 
certain nombre de compétences. 
(DCOl) 
Mon travai l requ iert une variété de 
compétences. (DC02) 
Mon travai l m'oblige à uti liser une 
variété de compétences différentes 
dans le but de compléter les tâches. 
(DC03) 
Mon travail m'oblige à util iser un 
certain nombre de compétences de 




































Après avo ir mené des AFC sur chacune des échelles de la variable latente de second 
ordre « ressources du travail » présentées ci-dess us, nous avons comparé l' aj ustement de trois 
modèles (voir tableau 4.5) Il s'avère que la structure factor ielle des ressources du travail en 
cinq facteurs est la plus convenable telle que le suggèrent les différents indices d 'ajustement 
rapportés dans ce même tableau. 
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Tableau 4.5 
Comparaison des modèles pour la variable latente « ressomces du travail » 
Facteurs 2 Dl RMSEA CFI SRMR x 
1 facteur 4354,21 170 ,21 ,47 ,19 
5 facteurs :2 
l" ordre: AT, DT, SS, DC 
2'ordre: RT 
496,38 163 ,06 ,95 ,05 
7 facteurs3 885,03 164 ,09 ,90 , 15 
1"' ordre : AM, AS, AC, DT, SS, DC 
2e ordre : RT 




: Ce facteur, de premier ordre, comprend les items des six échelles suivantes : AM = autonomie li ée 
aux méthodes du travail, AS = autonomie liée aux séquences du travail , AC = autonom ie li ée au 
contenu du travail, SS =soutien social, DT = diversité des tâches et OC = diversité des 
compétences .. 
2
: Les cinq facteurs comprennent les quatre facteurs de premier ordre suivants: AT = autonom ie liée 
au travail (tous les items agrégés des trois échelles d 'autonomie), DT = diversité des tâches; 
SS = soutien social et DC = diversité des compétences ainsi que le facteur de second ordre 
« ressources du travail » (RT). 
3 
: Les sept facteurs comprennent les six facteurs de premier ordre suivants : AM = autonomie liée aux 
méthodes du travail, AS = autonomie liée aux séquences du travail , AC = autonomie liée au 
contenu du travail , DT= diversité des tâches, SS = soutien social, DC = diversité des compétences 
ainsi que le facteur de second ordre « ressources du travail » (RT) 
L' examen de la matrice de corrélation des variab les latentes (voir tableau 4.6) 
démontre que les corrélations entre les trois échelles d' autonom ie sont plus élevées qu ' avec 
les autres échelles de ressources du travail , soit les échelles de soutien social, de diversité des 
compétences et de diversité des tâches. Ces résultats ne sont pas surprenants dans le sens où il 
est normal que des construits similaires soient plus fortement liés entre eux. Cette fois-ci , une 
corrélation plutôt faible (, 14) est obtenue entre les échelles de diversité des tâches et des 
compétences alors que, dans notre étude préliminaire, ces deux variables étaient davantage 
liées (,72) . 
Il est intéressant de préciser qu ' auparavant, les concepts de « diversité des 
compétences » et de « diversité des tâches » n' étaient pas différenciés et les chercheurs (e.g., 
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Fried et al., 1987; Hackman et al., 1975) avaient tendance à les intégrer sous un seul et même 
concept. Plus récemment, Humphrey et collaborateurs (2007) ont recommandé de traiter les 
concepts de « diversité des compétences » et de « diversité des tâches » de façon séparée en 
raison des différences au niveau de leurs définitions et de leurs opérationnalisations. Certes, 
la corrélation de ,14 trouvée dans notre étude entre la diversité des tâches et des compétences 
va dans le même sens que les recommandations de Humphrey et coll. (2007) et appuie de 
façon é loquente le fait que ces concepts méritent d ' être exam inés comme deux construits 
distincts. 
Tableau 4.6 
Matrice des corrélations e ntre les variables latentes de premier ordre des ressources du 
travail 
1. 2 3 4 5 6 
1. AM 
2. AS ,77 
3. AC ,84 ,80 
4. DT ,32 ,30 ,33 
5. ss ,26 ,25 ,28 ,10 
6. DCO ,35 ,34 ,37 , 14 ,35 
Note. AM= autonomie liée aux méthodes de travail; AS = autonomie liée à la séquence du travail; 
AC= autonomie liée au contenu du travai l; DT = diversité des tâches; SS =soutien ocial; 
DCO = diversité des compétences. 
Comme dernière étape, une AFC de second ordre est conduite afin de tester la 
validité des ressources du travail. Tel que démontré dans la figure 4.1 suivante, la variable 
latente « ressources du travail » est une variable latente de second ordre constituée des quatre 
facteurs suivants: 1) l'autonomie au travail, 2) la diversité des tâches, 3) le soutien social et, 
4) la diversité des compétences. La variab le « autonomie au travail », de premier ordre, 
comprend les trois dimensions de l'autonomi e suivantes : l'autonomie li ée aux méthodes de 
travail , l'autonomie li ée aux séquences de travail et l' autonomie li ée a u contenu du travai l. 
A insi , les contributions factorielles respectives des trois facteurs d ' autonomie varient de ,86 à 
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,93 sur la variable latente de premier ordre «autonomie au travail ». De plus, les 
contributions factorielles des facteurs d 'autonomie au travail , de diversité des tâches, de 
soutien social et de diversité des compétences s'étendent de ,3 8 à ,89 sur la variable de 
second ordre « ressources du travail ». Enfin, la structure en 7 facteurs révèle des indices 
d 'ajustement très satisfai sants (voir figure 4.1) . 
Figure 4.1 Modèle de mesure des ressources du travail et contributions factorielles 
RMSEA= ,06 
CFI = ,95 
SRMR= .05 
Note. AM = autonomie liée aux méthodes de travail ; AS = autonomie liée aux séquences de travai l; 
AC= autonomie liée au contenu du travail ; AUT =autonomie au travail ; DT = diversité des tâches ; 
SS =soutien social ; DC = diversité des compétences; RT = ressources du h·avail. 
4.3.1 .2 Structure factorielle de la charge quantitative du travail 
Dans notre recherche, la variable indépendante « charge quantitative du travail », 
variab le latente de premier ordre, est composée des cinq énoncés traduits en français de 
l'échelle de Kristensen et collaborateurs (2004). Le score moyen sur l'échell e oriente le 
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traitement statistique. Un score élevé dénote une charge quantitat ive de travail é levée, alors 
qu ' un score bas traduit une faible charge quantitative de travail. Nous avons ainsi mené une 
AFC sur cette échelle. Suite à celle-ci, l' énoncé CQT4 a dû être retranché en raison de son 
erreur de mesure de ,61 dépassant le seui l acceptable de ,50. Ainsi, les contributions 
factorie lles, les erreurs de mesure, les corrélations multip les au carré et les tests -r des quatre 
énoncés restants sont satisfaisants. Les indices d ' aj ustement (RMSEA, CFI et SRMR) sont 
éga lement adéquats. En dern ier li eu, le coefficient rhô de l' échelle de charge quantitative de 
travail est de ,60 et la variance expliquée de 70% (voir tableau 4 .7) . 
Tableau 4.7 
AFC de l' échelle de charge quantitative du travail 
Contributions Erreurs de Corrélations Énoncés multiples au Tests T factorielles mesure 
carré 
Mon travail s'accumule du 
fait qu'il est mal réparti. ,74 ,44 ,55 34,35 
(CQTl) 
Je n'arrive pas à terminer 
mes tâches de travail. ,87 ,23 ,76 65, 13 
(CQT2) 
J'accuse du retard au travail. 
,91 ,17 ,83 77,60 (CQT3) 
Je ne dispose pas de 
suffisamment de temps pour 
,80 ,35 ,64 44,97 
mener à bien mes tâches. 
CQT5 
Coefficient rhô ,90 RMSEA ,001 
Variance expliquée ,70 CFI ,90 
SRMR ,004 
Note. L' item suivant: Je n'arrive pas à fa ire mon travail tout en prenant/es choses calmement (CQT4) a été 
retranché de l'échelle. 
La figure 4.2 permet d ' exam iner les contributions facto rielles des différents énoncés 
de l'échelle de charge quantitat ive du trava il sur la variable latente de premier ordre « charge 
quantitative du travail ». Les contributions factorielles des quatre énoncés s' étendent de ,74 à 
,91 et les indices d 'aj ustement sont tout à fait respectables. 
Figure 4.2 
factorielles 






RMSEA = ,001 
CFI = ,99 
SRMR= ,004 
du travail 
4.3 .1.3 Structure factorielle des expériences de récupération 
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Les expériences de récupération, variable de second ordre, sont constituée des quatre 
facteurs suivants : 1) le détachement psychologique, 2) la relaxation, 3) le contrôle durant les 
loisirs et 4) la maîtrise. Tout d'abord, une AFC a été menée sur chacun des quatre facteurs. 
Rappelons que le score moyen sur l'échelle oriente le traitement statistique. Ainsi, des scores 
élevés aux échelles de récupération indiquent que les expériences de récupération sont 
fortement représentées chez les répondants ; à l'inverse, des scores bas dénotent que les 
personnes expérimentent faiblement les différentes activités de récupération. Suite aux 
résultats de l' AFC sur les cinq items de l'échelle de détachement psychologique, l'énoncé 
DP4 a été retiré de l' échelle car son erreur de mesure de ,54 dépassait le seuil de satisfaction 
requis de ,50. Par conséquent, les valeurs des contributions factorie lles, des erreurs de 
mesure, des corrélations multiples au carré et des tests r des quatre énoncés restants de 
l'échelle de détachement psycho logique s'avèrent satisfaisants (voir tableau 4.8). Les 
différents indices d' ajustement (RMSEA, CF! et SRMR) reproduisent bien les données de 
notre échantillon de PRH. Enfin, le coefficient rhô est de 0,92 et la variance expliquée de 
75%. 
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Dans nos deux études, l' item DP4 a posé problème. Il est fort possible que l'item 
DP4 (« Je me suis reposé dans mes loisirs ») ait été mal traduit. Dans la version originale en 
anglais, l'item DP4 (« 1 got a break from the demands ofwork during leisure time »)ne 
traite pas de repos mais plutôt d ' une pause à l' égard des demandes du travail. Par contre, il 
réside une disparité entre les résultats obtenus à l' étude préliminaire et ceux de l' étude 
principale à l ' égard de l' item DP2 puisque ce dernier a dû être retranché de l' étude 
préliminaire seulement. Nous estimons que cette disparité puisse provenir des caractéristiques 
différentes des deux échanti llons de participants. Une exp lication de cette disparité sera· 
présentée au chapitre de la discussion des résultats. 
Tableau 4.8 
AFC de l' éche lle de détachement psychologique 




J'ai oublié mes tâches pendant mes 
,87 ,24 ,76 71 ,64 loisirs (DPI) 
Je n'ai jamais pensé à mes tâches 
,83 ,31 ,69 52,83 pendant mes loisirs (DP2) 
J'ai fait le vide des tâches à fa ire 
,95 ,09 ,90 107,56 pendant mes loisirs (DP3) 
J'ai évacué mes préoccupations 
,79 ,36 ,62 50,35 pendant mes loisirs (DP5) 
Coefficient rhô ,92 RMSEA ,07 
Variance expliquée ,75 CFI ,99 
SRMR ,01 
Note. L' item suivant : Je me suis reposé pendant mes loisirs (DP4) a été retranché de l' échelle. 
Les résultats de I' AFC sur l' échelle de relaxation démontrent que les quatre énoncés 
caractérisent bien le construit de relaxation. Par contre, l' énoncé RE4 avait dü être retranché 
lors de l' étude préliminaire. Il réside donc une disparité entre les résultats de l' étude 
préliminaire et ceux de l' étude principale à l' égard de l' énoncé RE4. Nous sommes portés à 
croire que cette disparité provienne des caractéristiques différentes de nos deux échantillons 
de répondants. Cette disparité sera détaillée dans le chapitre de discuss ion des résultats. En 
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effet, les valeurs des contributions factor ielles, des erreurs de mesure, des corrélations 
multiples au carré et des tests T sont satisfaisantes (voir tableau 4.9) . L ' indice RMSEA (, 18) 
est toutefois beaucoup trop élevé ce qui démontre que le modèle pourrait être mieux ajusté 
aux données. Par contre, le fait que les valeurs du CFI et du SRMR soient to ut à fai t 
convenables nous rassure quant au modèle d' adéquation global (Chen, Curran, Bollen, Kirby 
et Paxton, 2008). Enfin, la fiabilité (coefficient rhô) e.st de 0,90 et la variance expliquée est de 
70%. 
Tableau 4.9 
AFC de l'échelle de relaxation 
Contributions Erreurs de Corrélations Énoncés multiples au Tests T factorieUes mesure 
carré 
Relaxation (RE) 
Je me suis reposé et me suis 
,79 ,37 ,62 42,30 détendu pendant mes loisirs (RE 1) 
J'ai fa it des activ ités relaxantes 
,89 ,19 ,79 76,77 pendant mes loisirs (RE2) 
J'ai profité de mes loisirs pour me 
,91 ,15 ,83 85,05 détendre (RE3) 
Je me suis offert des moments de 
,71 ,48 ,50 30,92 loisir (RE4) 
Coefficient rhô ,90 RMSEA ,18 
Variance expl iquée ,70 CFI ,97 
SRMR ,02 
lei , les résultats de 1' AFC sur les quatre items de 1 'échelle de contrôle durant les 
loisirs sont examinés. Conduite sur l'échelle de contrôle durant les loisirs, l' AFC révèle des 
valeurs très satisfaisantes aux indices stati stiques suivants : contributions factorielles, erreurs 
de mesure, coiTélations multiples au carré et tests des contributions factorie ll es, des erreurs de 
mesure, des corrélations multiples au carré et des tests T (voir tableau 4.12). De plus, les 
indices d' aj ustements CFI et SRMR sont convenab les et attestent que le modèle de l'éche ll e 
de contrôle durant les loisirs reproduit bien les données recueillies chez les PRH. Toutefois, 
bien que la valeur du RMSEA soit beaucoup trop élevée (, 17), le fait que les autres indices 
d'ajustements (CFI et SRMR) soient convenab les est rassurant quant au modèle d'adéquation 
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globa l (Chen, CwTan, Bollen, Kirby et Paxton, 2008). Selon Chen et collaborateurs (2008), le 
recours aux indices d ' ajustement est remis en question et même l' abandon du RMSEA ou 
tout autre indice d ' ajustement a même fait l'objet d ' un débat. Enfin, le coefficient rhô (,96) 
sou ligne l' excellente fiabi lité de l'échelle et les quatre énoncés expliquent 85% de la variance 
de l'échelle de contrôle durant les loisirs. 
Tableau 4.10 
AFC de l 'échelle de contrô le durant les loisirs 
Contributions Erreurs de Corréla ti ons Énoncés multiples au Tests T factorielles mesure 
carré 
Contrôle durant les loisirs (CL) 
J'ai senti que je pouvais décider 
par moi-même ce que je ferais ,92 ,15 ,85 113,39 
pendant mes loisirs (CLl) 
J'ai décidé de mon programme 
d'activités pendant mes loisirs ,94 ,12 ,88 135,14 
(CL2) 
J'ai déterminé par moi-même mon 
emploi du temps pendant mes ,93 ,13 ,87 128,05 
loisirs (CL3) 
J'ai fa it les choses comme je 
l'entendais pendant mes loisirs. ,90 ,19 ,82 96,41 
CL4 
Coefficient rhô ,96 RMSEA ,17 
Variance expliquée ,85 CFI ,98 
SRMR ,01 
Suite à l'AFC sur l' échelle de maîtrise constituée de quatre énoncés, l' énoncé MA3 a 
dü être supprimé car son erreur de mesure (,54) était trop élevée. Ainsi , les trois énoncés 
restants de l' échelle affichent des va leurs très satisfa isantes aux contributions factorielles, aux 
erreurs de mesure, aux corrélations multiples au carré et aux tests des contributions 
factorielles , des erreurs de mesure, des corrélations multiples au carré et des tests T. lei , les 
indices d ' aj ustement RMSEA, CFT et SRMR indiquent que le modèle reproduit les données 
de notre échantillon de façon convenable (voir tableau 4.11). De plus, le coefficient rhô de 
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,87 contribue à souligner la bonne fiabilité de l'échelle de maîtrise. Enfin, les trois énoncés 
expliquent 69% de la variance de l'échelle. 
Tableau 4.11 
AFC de l'échelle de maîtrise 
Contributions Erreurs de Corrélations Énoncés multiples au Tests T factorielles mesure 
carré 
Maîtrise (MA) 
J'ai acquis de nouvelles 
connaissances pendant mes loisirs. ,87 ,23 ,76 48,23 
(MAl) 
J'ai tenté de relever des défis 
intellectuels pendant mes loisirs. ,77 ,39 ,59 35,79 
(MA2) 
J'ai fait quelque chose pour élargir 
mes horizons pendant mes loisirs. ,83 ,30 ,69 42,48 
MA4 
Coefficient rhô ,87 RMSEA ,001 
Variance expliquée ,69 CFI ,99 
SRMR ,001 
Note: L' item suivant: Je me suis lancé des défis pendant mes loisirs (MA3) a été retiré de l'échelle. 
Puis, nous avons comparé deux modèles, composé de 1 ou 5 facteurs, afin de 
conveni r de la structure factorielle de la variable «expériences de récupération» la plus 
adéquate possible. Plus précisément, nous avons comparé l' ajustement de deux modèles (voir 
tableau 4.12 pour le détai l de ces modèles). Ains i, la structure factoriell e de la récupération 
en cinq facteurs est la mieux ajustée telle que le démontrent les différents indices aj ustements 
présentés dans le tableau 4. 12. 
Tableau 4.12 
Comparaison des modèles pour la variable latente de second ordre « expériences 
de récupération » 
Facteurs x 2 Dl RMSEA CFI 
1 facteur 3359,72 77 ,28 ,43 
5 facteurs2 
1er ordre : DP, RE, MA, CL 231 ,64 
2e ordre: ER 
73 ,06 ,97 








: Ce facteur, de premier ordre, comprend les items des quatre échelles suivantes : DP = détachement 
psychologique, RE = relaxation, MA= maîtrise, CL= contrôle durant les loisirs. 
2 
: Les cinq facteurs comprennent les quatre facteurs de premier ordre su ivants : DP = détachement 
psychologique, RE= relaxation, MA= maîtrise, CL = contrô le durant les loisirs ainsi que le facteur 
de second ordre « expériences de récupération » (ER). 
Ensuite, nous avons étudié la matrice de corrélation des variables latentes de premier 
ordre sous-jacentes à aux expériences de récupération. L 'examen de la matrice des 
corrélations démontre que les corré lations entre les quatre échelles de récupération (i.e. les 
échelles de détachement psychologique, de relaxation, de contrôle durant les loisirs et de 
maîtrise) s'étendent de ,22 à ,45 (voir le tableau 4.13). En effet, ces corrélations, faibles ou 
modérées, confirment que les différents construits de récupération se di stinguent entre eux ce 
qui est plutôt rassurant. 
Tableau 4.13 
















,25 ,40 ,26 
La figure 4.3 illustre le modèle de mesure des expériences récupération ainsi que les 
contributions des quatre facteurs dont notamment le détachement psychologique (DP), la 
relaxation (RE), la maîtrise (MA) et le contrôle durant les loisirs (CL) sur l'échelle. Les 
contributions factorielles des différents facteurs sur l'échelle de récupération varient de ,53, à 
,83 et les indices d' aj ustement, so it le RMSEA, CF! et SRM R, démontrent que le modèle de 
la récupération en quatre facteurs reproduit convenablement les données de notre échantillon 
de PRH. Il semble donc que la variab le latente de second ordre « expériences de 
récupération » possède un meilleur ajustement aux données par rapport à chacune des 
dimensions iso lées (le détachement psychologique, la relaxation , la maîtrise et le contrôle 
pendant les congés). 
Figure 4.3 
factorielles 
Modèle de mesure des expériences de récupération et contributions 
RMSEA = ,06 
CFI = ,97 
SRMR = ,04 





La prochaine sous-section examinera les structures factorielles des variables 
médiatr ices de notre étude : la fa tigue pro longée et la vigueur au travail. 
. 4.3.2.1 Structure fac torielle de la fa tigue prolongée 
Dans notre rechercche, la variable latente de second ordre « fa tigue prolongée » est 
constituée des trois échelles sui vantes: 1) la fatigue subj ective, 2) une faible concentration et 
3) un niveau faible de réalisations quotidiennes. Dans les prochains paragraphes, la structure 
factorielle des trois échelles de fat igue sera étudiée à la lumière des résul tats des AFC 
condui tes sur chacune des échelles. 
Tout d' abord, une AFC a été conduite sur les huit items traduits en français de 
l'échelle de fa tigue subjective de Vercoulen et collaborateurs (1994). Le score moyen sur 
l' échelle ori ente le traitement statistique. lei, un score élevé dénote un faib le niveau de 
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fatigue subjective; un score faible indique une fatigue subjective sévère. Suite à cette AFC, 
cinq items (SF3, SF4, SF6, SF7 et SF8) ont été retirés de l' échelle aftn que les indices 
d' ajustement soient acceptables. Il est intéressant de noter que les mêmes items avaient 
également été retranchés suite aux AFE de notre étude préliminaire. Ainsi, les trois énoncés 
restants de l'échel le affichent des valeurs très satisfaisantes aux contributions factorie lles, aux 
erreurs de mesure, aux corrélations multiples au carré et aux tests 1: (voir tableau 4.14). De 
plus, les indices d 'aj ustement reproduisent bien les données recueilles auprès des membres de 
l'Ordre des conseillers en ressources humaines agréées. Enfin, le coefficient rhô de ,87 
démontre que l'échelle de mesure de la fatigue subjective à trois énoncés offre une très bonne 
fiabilité. Par ailleurs, les trois énoncés restant expliquent 68% de la variance de cette échelle. 
Tableau 4.14 
AFC de l'échelle de fatigue subjective 
Énoncés 
Fatigue subjective (FS) 
Je me sens fatigué. (FS 1) 
Je me sens physiquement épu isé. 
(FS2) 
























Note. Les items suivants: Je me sens bien (FS3), Je me sens faible (FS4), Je ne me sens pas en bonne 
forme physique (FS6), Je me fatigue très rapidement (FS7) et Je me sens en bonne forme physique 
(FS8) ont été retranchés des échelles. 
Le tableau 4.15 présentent les différents indices statistiques obtenus suite à l' AFC 
conduite sur les cinq items de l'échelle de concentration. Le score moyen sur l' échelle oriente 
le traitement statistique. Un score élevé à cette échell e indique un niveau de concentration 
élevé alors qu ' un score bas relate une concentration réduite. Suite à cette AF.C, les items CO 1 
et COS ont été retranchés de l' éche lle car leurs erreurs de mesure respectives de ,55 et ,82 
étaient trop élevées. Les mêmes énoncés avaient également été supprimés de l' échelle de 
concentration suite à l' AFE menée dans notre étude préliminaire. Par conséquent, les 
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contributions factorie ll es, les erreurs de mesure, les corré lations multiples au carré et les tests 
1: obtenus aux trois énoncés restants de l' échelle de concentration sont très adéquats. À la 
lumière des valeurs des indices d ' ajustement RMSEA, CFI et SRMR, il est possible 
d ' avancer que l' échelle de concentration à trois énoncés reproduit convenablement les 
données de notre échantillon de PRH. La fiabilité de l' échelle (rhô= ,87) est également 
satisfaisante et les trois énoncés expliquent 69% de la variance de l'échelle. 
Énoncés 
Concentration (CO) 
Lorsque je fais quelque chose, 
j'arrive assez bien à me concentrer. 
(C02) 
Je peux bien me concentrer. (C03) 
J'ai du mal à me concentrer. (C04) 
Coefficient rhô 
Variance expl iquée 
Tableau 4.15 
AFC de l' échelle de concentration 
Contributions Erreurs Corrélations 
factorielles de mesure multiples au Tests T 
carré 
,82 ,31 ,67 42,17 
,92 ,13 ,85 54,98 
,72 ,47 ,52 30,52 
,87 RMSEA ,001 
,69 CFI ,99 
SRMR ,001 
Note. Les items suivants: Je dois faire des ef orts pour arriver à penser (COI) et Mes pensées 
vagabondent facilement (COS) ont été retranchés des échelles. 
Comme pour les deux autres échell es de fatigue, une AFC est conduite sur les trois 
items de l' échelle de réalisations quotidiennes traduits en français . Le score moyen sur 
l' échelle oriente le traitement statistique. Un score élevé à cette échelle indique un niveau de 
réalisations quotidiennes élevé alors qu ' un score bas indique un ni veau réduit de réalisations 
quotidiennes . Suite aux résultats de 1 ' AFC, les énoncés RQ l et RQ3 ont été retirés de 
1 'échelle en raison de leurs erreurs de mesure élevées (,52 et , 77). Il est su rprenant de 
constater que la valeur de l' erreur de mesure de l' énoncé RQI n' est pas satisfaisante puisque 
dans notre étude préliminaire, le même énoncé avait obtenu une valeur très convenable de 
,22. Il est possible que cette disparité s' explique par des caractéristiques différentes entre nos 
deux échanti llons de partici pants. A ce suj et, une explication détaillée sera fo urnie au chap itre 
de discussion des résultats. Toutefois, comme dans l' étude préliminaire, l' énoncé RQ3 
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présente une erreur de mesure trop élevé. Ainsi , puisque notre échell e de réalisations 
quotidiennes compte désonnais un seul item, il s'avère impossible de procéder à une AFC 
(voir tableau 4.16). 
Tableau 4.16 
AFC de l'échelle de réalisations quotidiennes 
Énoncés 
Réalisations quotidiennes ( RQ) 
Je ne fais pas grand-cho e durant 
une journée. (RQ2) 
Coefficient rhô 





















Note. Les items suivants: Je fais beaucoup de choses dans une journée (RQl) et Je suis moins 
productif qu'à l'habitude (RQ3) ont été retranchés de 1 'échelle 
Le tab leau 4.17 présente la comparaison de deux modèles de fatigue prolongée. La 
structure factorielle de la fatigue prolongée en trois facteurs est la mieux ajustée telle que le 
démontrent les différents indices aj ustements détaillés dans ce même tableau. 
Tableau 4.17 
Comparaison des modèles pour la variab le de second ordre« fatigue prolongée » 
Facteurs 2 x Dl RMSEA CFI SRMR 
1 facteur 480,45 14 ,25 ,75 ,08 
4 facteur 2 
1er ordre: FS. CO. RQ 
72,49 12 ,09 ,96 ,04 2e ordre: FT 
Mo~F vs Mod 1F 407,96 (sig) 2 
Note. 
1 Ce facteur, de premier ordre, comprend les items des trois échelles suivantes : FS fatigue 
subjective, CO = faib le concentration et RQ = faib les réalisations quotidiennes. 
2 
· Les quatre facteurs comprennent les troi s facteurs de premier ordre sui vants : FS fat igue 
subjective, CO= fa ible concentration et RQ = faib les réalisations quotidiennes ainsi que le facteur 
de second ordre « fatigue au travail »(FT). 
164 
L'examen de la matrice de corrélation des variab les latentes de premier ordre de la 
fatigue prolongée permet d' observer que les corrélations entre les trois échelles de fatigue 
prolongée soit, les éche ll es de fatigue subjective, de concentration et de réalisations 
quotidiennes varient de ,26 à ,60 (voir le tableau 4.18). Ainsi, ces corrélations, faibles ou 
modérées dénotent que les différents échelles de fatigue mesurent des construits différents. 
Ici, il est intéressant de constater une co tTélation moyenne (,60) entre les facteurs « fatigue 
subjective» et « concentration» alors que dans notre préliminaire, la corrélation entre ces 
deux mêmes variables était beaucoup plus faible (,38). Dans notre étude préliminaire, une 
corrélation modérée (,69) avait été trouvée entre les facteurs « concentration » et 
« réalisations quotid iennes » alors qu ' ici, la corrélation entre ces deux mêmes facteurs est 
plutôt faible (,37) . 
Tableau 4.18 











La figure 4.4 illustre le modèle de mesure de la fatigue prolongée et les contributions 
des différents facteurs soit, la fatigue subjective, la concentration et" les réalisations 
quotidiennes. En premier li eu, nous avo ns examiné l'ajustement du modèle en conservant les 
trois énoncés du facteur « réalisations quotidiennes ». Toutefois, l' indice d'ajustement 
RMSEA étant beaucoup trop élevé (, 136), nous avons décidé de les retirer. Ensuite, nous 
avons examiné l' ajustement du modèle avec un seul énoncé au facteur « réalisations 
quotidiennes ». Cette fois-ci, la valeur du RMSEA est plus convenable. Les valeurs du CFI et 
du SRMR sont toutefois satisfaisants. Les contributions factorielles des facteurs de fatigue 
subjective (FS), de concentration (CO) et de réalisations quotidiennes (RQ) oscillent de ,40 à 
,93 . 
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A cette étape-ci, nous cho isissons de ne pas conserver le facteur « réalisations 
quotidiennes » lorsque nous vérifierons les hypothèses à l' a ide d' équations structurell es . 
Nous estimons qu ' un seul énoncé n'est pas suffisant pour appréc ier la contribution de cette 
dimension de la fa tigue. 
Figure 4.4 Modèle de mesure de la fatig ue prolongée et contributions factorielles 
8~ 
8· 091 Fatigue 
Note. Le facteur RQ comprend un seul énoncé. 
4.3.2.2 Structure factorielle de la vigueur au travail 
Tout comme la fatigue pro longée, la vigueur au travail figure comme variable 
médiatrice dans notre recherche. Ainsi, la vigueur au travail est un fac teur de premier ordre 
constitué de trois énoncés. Nous avons donc mené une AFC sur l'éche ll e de vigueur au 
travail. Le score moyen sur l'échelle ori ente le traitement stati stique. Ici, un score élevé 
indique un niveau élevé de vigueur au travail ; un score faible relate plutôt une vigueur rédui te 
au travail. Tel que présentés dans le tabl eau 4. 19, les tro is énoncés affi chent des contri butions 
factorielles, des erreurs de mesure, des corrélations multip les au carré et des tests T dont les 
valeurs sont très satisfaisantes. À ti tre de comparaison, il est intéressant de noter que dans 
l' étude préliminaire, l' énoncé VT3 présentait une erreur de mesure inadéquate (0.6 1). 
Cependant, les indices d 'aj ustement, le coefficient rhô et la vari ance expliquée de l' échelle de 
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v igueur au travail sont tout à fa it similaires aux résultats obtenus dans notre étude 
préliminaire. En somme, les valeurs de ces ind ices sont to ut à fa it convenables . 
Tableau 4.19 
AFC de l'échelle de vigueur au trava il 
Contributions Erreurs Corrélations Énoncés multiples au Tests -r factorielles de mesure 
carré 
Je déborde d'énergie pour 
,86 ,24 ,74 45 ,74 
mon travail. (VT1) 
Je me sens fort et vigoureux 
,86 ,25 ,74 45,12 pour faire ce métier. (VT2) 
Lorsque je me lève le matin, 
j'ai envie d'a ller travai ller. ,73 ,46 ,53 30,25 
VT3 
Coefficient rhô ,86 RMSEA ,001 
Variance ex pliquée ,68 CFT ,99 
SRMR ,001 
La fi gure 4.5 expose le modèle de mesure de la vigueur au trava il ainsi que les 
contributions des trois énoncés sur lad ite vari able. Les résultats des indices d 'aj ustement 
attestent que la structure facto rie ll e de la vigueur au travail composée de tro is énoncés 
s ' ajuste bien aux données recue illies dans notre étude principale. Ces résultats sont étonnants 
puisque le modèle de vigueur au travail sembla it très peu s ' aj uster aux données lors de notre 
étude pré liminai re. 
Figure 4.5 Modèle de mesure de la vigueur au travail et contributions factorie lles 
~V_T_l~ ~ 
86 
RMSEA = ,00 1 
CFT= ,99 




4.3.3 Structure factorielle de la vmiable dépendante (VD) 
La prochaine sous-section traitera de la structure factorielle de la variable dépendante 
« épuisement émotionnel ». 
4.3.3. 1 Structure factorielle de l' épuisement émotionnel 
Une AFC a été conduite sur l' échelle de l' épuisement émotionnel constituée de cinq 
énoncés traduits en français par Blais et collaborateurs (1991). Le score moyen sur l'échelle 
oriente le traitement statistique. Ici, un score élevé indique un niveau d'épuisement 
émotionnel élevé alors qu'un score faible représente un bas niveau d ' épuisement émotionnel. 
Suite aux résultats de 1' AFC, il a été convenu de retirer des énoncés de 1 ' échelle car l' indice 
d ' ajustement RMSEA éta it beaucoup trop élevé(, 18). Afin d' obtenir un indice RMSEA plus 
convenable, les deux énoncés dont les erreurs de mesure présentaient les valeurs les plus 
élevées ont été retranchés de l' échelle so it, les énoncés EEI et EE4. Suite au retrait de ces 
énoncés, les résu ltats obtenus aux divers indices statistiques tels les contributions factorie lles, 
les erreurs de mesure, les corrélations multiples au carré et les tests T sont tous très adéquats. 
De plus, le coefficient de fiabilité de l' échelle d 'épuisement émotionnel à trois énoncés est de 
,89. Les trois énoncés expliquent 74% de la variance de l' échelle. Enfin, les différents indices 
d'ajustement sont très convenables. En somme, l'échelle d ' épuisement émotionnel à tro is 
énoncés est dotée d' une bonne fiabi lité (voir tableau 4.20). 
Tant dans l' étude préliminaire que principale, nous avons dû retirer l'énoncé 
EEJ (« Je me sens usé à !a fin de ma journée de travail ))) afm que la structure factorielle soit 
plus ajustée aux données recueillies . li est possible que l' express ion « usé » ait posé problème 
en raison de son ambiguïté. Par contre, l' énoncé EE2 a dû être retranché dans notre étude 
préliminaire alors qu' ici, c' est l'énoncé EE4 qui semblait nuire davantage à la structure 
factorie lle de l'épuisement émotionnel. Il est possible d 'avancer que cette disparité à l'égard 
des items EE2 et EE4 provienne de la différence au niveau des caractéristiques des deux 
échantillons. Cette explication sera expliquée de faço n plus exhaustive dans la discussion des 
résultats . 
Énoncés 
Je me sens usé à la fin de ma 
journée de travail. (EE2) 
Je me sens fatigué quand je 
me lève le matin et que j 'ai à 
faire face à une autre journée 
de travai l. (EE3) 
Je me sens brûlé par mon 
travail. (EE5) 




AFC de l'éche lle d ' épui sement émotionnel 
Contributions Erreurs de Corrélations 
factorielles multiples au Tests T mesure 
carré 
,84 ,29 ,71 49,33 
,85 ,27 ,72 51 ,08 
,87 ,22 ,76 56,70 
,89 RMSEA ,001 
,74 CFI ,99 
SRMR ,001 
Note. Les items qui ont été retirés de l' échelle sont : Je me sens usé à la jin de ma journée de travail 
(EE1) et Travailler toute /ajournée est vraiment une source de forte tension pour moi (EE4). 
La figure 4.6 illustre les contributions factorielles des trois énoncés de l' échelle 
d 'épuisement émotionnel. De plus, il importe de préciser que les résultats des indices 
d 'ajustement confirment l'ajustement de cette échell e dotée de trois énoncés aux données 
co ll ectées sur le tetTain. 
Figure 4.6 Modèle de mesure de l'épuisement émotionnel et contributions factorielles 
RMSEA = ,001 





4.4 Analyses préliminaires 
La quatrième section de ce chapitre présente les stati stiques descriptives de 
l'ensemble des variables latentes de premier ordre éxaminées dans notre étude. Ces analyses 
statistiques ont été effectuées à partir du logiciel MPius (Muthén et al. , 1998, 2010). Ainsi, le 
tableau 4.21 affi che les diverses statistiques descriptives dont no tamment, la moyenne, 
l' écart-type, les scores minimum et maximum, l' asymétrie et l' aplatissement. Tel que cité 
dans le chapitre précédent, des va leurs d'asymétrie et d' aplatissement oscillant entre -2 et 2 
sont acceptables (George et al. , 2000) et signifient que les données possèdent une distribution 
normale. Dans l'ensemble, les données issues de notre étude principale se réparti ssent de 
façon normale, sauf pour les échelles de réalisations et de vigueur au travail. 
Le tableau 4.2 1 présente également les coefficients rhô des di ffé rentes variables 
examinées. Il est à noter qu ' un coefficient rhô égal ou supérieur à 0,70 démontre que la 
fiabilité de la variable latente est sati sfaisante. Toutes les échell es ont obtenu des coefficients 
rhô supéri eurs à 0,70 . Puisque l' échelle RQ est munie d' un seul énoncé, il est impossible de 




















Statistiques descriptives et cohérence interne des vari ables latentes de premier ordre 









































































-1 ,28 1,74 
-1,30 1,99 
-,64 -,03 
-1 ,39 2,02 
-1 ,22 1,88 




















Note. AM= autonomie liée aux méthodes de travail; AS = autonomie liée aux séquences de travail ; 
AC = autonomie li ée au contenu du travail ; DT = diversité des tâches; SS = soutien social; 
OC = diversité des compétences; CQT = charge quantitative du travail ; OP = détachement 
p ycho logique; RE = relaxation ; CL = contrôle durant les loisirs; MA = maîtrise; EE = épuisement 
émotionnel; FS = Fatigue subjective; CO = concentration; RQ = réalisations quotidiennes; 
VT = vigueur au travail. 
Afin de vérifier si les variables sociodémographiques présentées ci-haut influençaient 
les variables de notre étude, nous avons également réalisé des a na lyses statistiques. Tel 
qu ' exp licités antérieurement, les résultats9 démontrent que les variables 
sociodémographiques n'ont pas d ' effet s ignificatif s ur l'ensemble des variables de notre 
9 Les résultats des ces analyses sont disponibles sur demande auprès de l'auteure de la thèse. 
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étude principales, sauf pour les corrélations observées entre le nombre d'enfants des 
personnes et le contrôle détenu sur leurs temps de loisir (r = ,265 , p < ,01) ainsi que le 
nombre d' heures consacrées aux études par semaine et le fait de vivre des activités 
d' apprentissage ou de défis dans leur temps de loisirs qui ne sont pas en lien avec leur travail 
(r= ,236, p < ,01). 
Les PRH de notre étude ont une moyenne de 3,16 (écart-type= 1 ,25) à l' échelle 
d' épuisement émotionnel. Dans l' étude de Brotheridge et collègue (2002) menée auprès d' un 
échanti llon de convenance doté d' employés canadiens travaillant à temps plein et œuvrant 
dans différents types d'emplois tels que les employés des RH (n = 29), de la vente (n = 143), 
de la gestion (n = 15), des employés administratifs (n = 22) et des employés exerçant des 
emplois physiques (n = 29), des moyennes respectives de 2,5, 2,43 , 2,30, 1,49 et 2,25 avec 
écarts types oscillant de ,95 à 1,32 à l' échelle d' épuisement émotionnel sont rapportés. Une 
moyenne de 2,46 (écart type= , 71) à l' échelle d'épuisement émotionnel est relevée dans 
l'étude de Witt, Andrews et CaJ·slon (2004) conduite auprès d' un échanti llon de représentants 
au service à la clientèle d'un centre d' appel. Aussi , dans l' étude de Lévesque, Blais et Hess 
(2004), la moyenne d' épuisement émotionnel d' un échantillon d' enseignants est de 1,90 
(écart type= ,55) . En comparant la moyenne de notre étude aux moyennes des études de 
Brotheridge et co llègue (2002), de Witt et collaborateurs (2004) et de Lévesque et co llègues 
(2004), · les PRH de notre étude apparaissent davantage épuisés que ceux des autres 
échantillons examinés. A la lumière des différentes moyennes d'épuisement émotionnel 
examinées, nous estimons que le niveau d' épuisement émotionnel des PRH de notre étude est 
plutôt préoccupant. 
4.5 Con·élations entre les variab les latentes de premier ordre de l'étude principale 
A titre infonnatif, le tableau 4.22 présente les COITélations entre les variables latentes 
de premier ordre de l' étude principale. Concernant les variables latentes de premier ordre qui 
constituent la variable indépendante « ressources du travail » (c' est-à-dire les variables AM, 
AS, AC, DT, SS et DC), les corré lations entre ces six échelles sont généralement modérées et 
varient de ,27 à ,86. Il n' est pas nécessaire d'effectuer une analyse factorielle confirmatoire 
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de second o rdre sur les ressources du travail puisque les corrélat ions sont généralement 
en-dessous de ,60 (Roussel, Dunieu , Campoy et El Akrerni. 2002). Ces s ix mêmes variables 
qui se greffent aux «ressources du travail» COITèlent également avec la vari ab le « vigueur au 
travail » tel que le dénotent les coefficients oscillant de ,22 à ,42. Ainsi, il est possible de 
déduire que plus les ressources du travail sont é levées, plus les personnes ont tendance à 
mani fes ter de la vigueur au travail. De plus, il est également poss ible de noter que les 
corrélations entre les trois vari ables d' autonomie (AM, AS et AC) sont les plus é levées. La 
nature de ces co rrélations révè le que chacune des tro is éche ll es mesure une dimension 
spécifique de l' autonomie au trava il. Enfin, il est intéressant de noter la co rré lation de -,35 
entre la vigueur au travail et l'épuisement émotionne l évoquant que plus la vig ueur au travai l 
est élevée, moins les personnes sont enclines à épro uver de l' épuisement émotionnel. 
En ce qui a trait à la variable indépendante « charge quantitative du travail », il est 
intéressant de noter qu' elle corrèle modérément avec la fa tigue subjective (,39) et plus 
fortement avec l' épuisement émoti onne l (,59) traduisant ainsi que plus une charge de travail 
est é levée, plus les personnes ont tendance à ressenti r de la fat igue subjective et de 
l' épuisement émotionnel. De plus, la corrélation entre la fa tigue subjecti ve et l'épu isement 
émotionne l est de ,69 signifiant que plus le ni veau de fat igue ressenti est sévère, plus les 
personnes ont tendance à souffrir d 'épuisement émotionnel. Cette forte corré lati on entre la 
fat igue subj ecti ve et l' épuisement émotionne l semble appuyer davantage les propos de 
Kinnunen et collègues (20 Il ) à 1 ' effet que 1 ' épuisement émoti onne l et la fa ti gue pro longée 
seraient des concepts si mila ires plutôt que notre argumentation théorique qui souligne la 
distinction de ces concepts. Nous verrons vers que ll e d irection les résultats li és à la 
véri ficati on de nos hypothèses de recherche s ' ori enteront. 
Enfin , nous constatons que les variables latentes qui fonnent la vari able indépendante 
« expériences de récupération » (so it les variables DP, RE, CL et MA) sont moyennement 
co rrélées entre e ll es te lles que le rapportent les corré lations oscillant de ,20 à ,5 1 rapportées 
dans le tableau 4 .2. Des corré lati ons moyennes s ' étendant de ,25 à ,64 ont également été 
trouvées entre ces mêmes éche ll es dans l'étude de Kinnunen et co llègues (2011 ). Ai nsi, bien 
que les éche lles OP, RE, CL et MA se rapportent toutes à des exercices de récupération, il 
s ' avère que leurs constru its respectifs sont di ffére nts. De plus, ces mêmes variables latentes 
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obtiennent des corrélations qui s'étendent de -,20 à -,42 avec la variable « 
fatigue subjective» et de -, 16 à -,38 avec la variable « épuisement émotionnel » illustrant 
donc que plus les personnes pratiquent des exercices de récupération, moins elles éprouvent 
respectivement de la fatigue subjective et de l'épuisement émotionnel. Ces résultats abondent 
également dans le même sens que ceux obtenus par Kinnunen et collaborateurs (20 ll ). 
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Tableau 4.22 
Matrice de co rrél ations entre les variables latentes de premier ordre de l' étude principale 
VARIABLES 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Il 12 13 14 15 16 
I. AM (,89) 
2. AS 0,77 (,86) 
3. AC 0,86 0,77 (,84) 
4. DT 0,32 0.30 0,38 (,9t) 
5.SS 0,29 0.27 0,39 0,53 (,75) 
6. oc 0,37 0,28 0,46 0,73 0,45 (,90) 
7. OP 0,09 0,11 O,t5 0,03 0,27 0,03 (,9t) 
8. RE O, t2 O,t2 O.t9 0,05 O,t6 O, t2 0,5t (.90) 
9.CL 0,05 O,t4 0,06 0,06 0,22 0,07 0,26 0,42 (,95) 
IO. MA 0,05 -0,00 0,11 -0,00 0,00 -0,00 0,20 0,36 0,3t (,86) 
Il. CQT -0,13 -O,t6 -0. 19 -0,03 -0,30 -0,03 -0,30 -0,21 -0.1 8 -0.06 (.89) 
12. VT 0,30 0,22 0,38 0,40 0,42 0,42 0.09 0,18 0,17 -0,0 1 -0,22 (,85) 
13. FS (R) -0,20 -0,20 -0,28 -0. 14 -0,39 -0,10 -0,37 -0,42 -0,32 -0,20 0.39 -0,42 (,89) 
14. CO (R) -0.21 -0.22 -0,22 -O. t4 -0,21 -0,08 -0,20 -0.19 -0.19 -0.05 0,31 -0,32 0,64 (, 3) 
15. RQ (R) -0,13 -0,19 -0,15 -0,24 -0,18 -0,22 -0,04 -0,13 0,01 0,16 0,24 -0,22 0,24 0,54 (,67) 
16. EE -0,20 -0,22 -0,29 -0,16 -0,46 -0, 11 -0,38 -0,35 -0,25 -0,16 0,59 -0,35 0,69 0.39 0,10 (,92) 
Nore. AM ~ autonomie liée aux méthodes de travail : AS ~ autonomie liée aux séquences de travail; AC ~ autonomie 
liée au contenu du travail : DT ~ diversité des tâches: S ~ soutien social; DC ~ d i vers ité des compétences; 
DP ~ détachement psychologique; RE ~ relaxation; CL ~ contrôle durant les loisirs; MA ~ maîtri se CQT ~ charge 
quantitati ve du trava il ; VT ~ vigueur au tTavail ; FS ~ fatigue subj ecti ve (score inversé); CO ~ concentration (score 
inversé); RQ ~ réa li sations quotidiennes (score inversé); EE ~ épuisement émotionnel. 
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4.6 Vérification des hypothèses 
La figure 4.7 illustre le modèle structurel avec les coefficients de régression ainsi que 
les indices d'aj ustement du modèle qui s'avèrent satisfaisants. En raison de la valeur trop 
élevée obtenue entre un des facteurs de la fat igue prolongée (soit le facteur « faib le 
concentration ») et la variab le « épuisement émotionnel », nous avons chois ir de retirer le 
facteur « concentration ». Ainsi, la fatigue prolongée est constituée d ' un seul facteur soit 
celui de « fat igue subjective ». 


















CFI = ,94 
SRMR=,07 
R2 =54% 
Note. • p < .05; ••p < .01; ••• p < .001; n.s = non significatif. Les lignes pointi llées correspondent aux effets 
indirects. La ligne bleue correspond à un effet de modération significatif vérifié lors d 'analyses post-hoc. 
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4.6.1 Relation entre la charge quantitative du travail et la fatigue 
Il est postulé que la charge quantitative du travail est liée de faço n positive et 
significative à la fatigue prolongée (hypothèse 1 ). Les résultats des équations structurelles 
confirment cette hypothèse et indiquent que la charge quantitative de travail a un impact 
significatif sur la fatigue prolongée ressentie. Tel qu ' illustré à la figure 4.7 , plus la charge 
quantitative de travai l est élevée, plus les personnes ont tendance à ressentir de la fatigue 
prolongée W = ,25, p < ,001). 
4.6.2 Relation entre la fatigue prolongée et l'épuisement émotionnel 
Les résu ltats démontrent que plus les personnes ressentent de la fatig ue prolongée, 
plus el les sont enclines à éprouver de l' épuisement émotionnel CP = ,47, p < ,001). En effet, il 
est postulé que la fatigue prolongée est li ée de façon positive et significative à l' épuisement 
émotionnel (hypothèse 2) et les données obtenues corroborent tout à fait notre hypothèse. 
4.6.3 Effet indirect de la fa tigue prolongée dans la relation entre la charge quantitative du 
travail et l' épuisement émotionnel 
Dans notre étude actue ll e, il est postulé que la fat igue prolongée exerce un effet 
indirect entre la charge quantitative du travail et l' épuisement émotionnel (hypothèse 3). 
Cette hypothèse met en jeu les trois variables suivantes : 1) la charge quantitative du travail 
comme variab le indépendante, 2) l'épuisement émotionnel comme variab le dépendante et 3) 
la fat igue prolongée comme variable médiatrice. 
Les résultats obtenus révèlent la présence de l' effet indirect de la fat igue prolongée 
dans la relation entre la charge quantitative du travail et l' épuisement émotionnel (voir 
tableau 4.23). Cet effet indirect indique que la charge quantitative de travail a une incidence 
positive sur la fatigue prolongée et, par ricochet, sur l'épuisement émotionnel. Également, les 
données dénotent un effet direct de la charge quantitative de travai l sur l' épuisement 
émotionnel. Ainsi, les résultats indiquent que deux processus différents exp li quent l' effet de 
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la charge quantitative du travail sur l'épuisement émotionnel, so it un processus direct ou 
indirect par l' intermédia ire de la fatigue prolongée. Par ailleurs, il est intéressant de noter que 
l'effet direct de la charge de travail sur l' épuisement émotionne l est plus fort que l'effet 
indirect de la charge de travail sur l'épuisement passant par la fat igue. 
Tableau 4.23 
Effets total , total indirect, spécifique indirect et direct de la fatigue prolongée corrune VM 





































Note. Estimations = coefficients non standardises; E.S. = erreurs standards; Est./E.S. = coefficients 
divisés par les erreurs standards. 
4.6.4 Relation entre les ressources du travail et la vigueur 
L'hypothèse 4 postule que les ressources du travail sont li ées de façon positive et 
significative à la vigueur au travail. Les résultats des équations structure lles confirment tout à 
fait cette hypothèse et démontrent que plus les personnes sont pourvues de ressources dans 
leur milieu de travail, plus e lles manifestent de la vigueur dans l' exercice de leurs fonctions 
(~ = ,4 1, p < ,001) . 
4.6.5 Relation entre la vigueur et l' épuisement émotionnel 
Nous postulons que la vigueur au travail est négati vement liée à l' épuisement 
émotionnel (hypothèse 5). En effet, les résultats des équations structure ll es vont dans le 
même sens que l' hypothèse formulée. A insi, plus les personnes se sentent vigo ureuses au 
travail, moi ns e lles ont tendance à ressentir de l' épuisement émotionne l (~ = -,2 1, p < ,001). 
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4.6.6 Effet indirect de la vigueur au travail dans la relation entre les ressources du travail et 
l'épuisement émotionnel 
Enfin, il est formu lé que la vigueur au travai l crée un effet indirect entre les 
ressources du travail et l' ép uisement émotionnel (hypothèse 6). Cette hypothèse inscrit la 
vigueur au travail comme variable médiatrice, les ressources du travail comme variable 
indépendante et l'épuisement émotionnel comme variab le dépendante. 
Ainsi, les résultats (voir tableau 4.24) confirment la présence de l'effet indirect de la 
vigueur au trava il dans la relation entre les ressources du travail et l'épuisement émotionnel. 
En effet, les ressources du travail ont une incidence positive sur la vigueur au travail et, par 
ricochet, sur l'épuisement émotionnel. De plus, les résultats indiquent également que l'effet 
direct entre les ressources du travail et l'épuisement émotionnel n'est pas s ignificatif. 
Tableau 4.24 
Effets total , total indirect, spécifique indirect et direct de la vigueur au travail comme VM 


























Note. Estimations = coefficients non standardises; E.S. = en-eurs standards; 




-2,39 ,0 13 
-3,42 ,001 
-3 ,42 ,001 
-0,41 ,680 
Est./E .S. = coefficients 
4.6.7 Relation entre les expériences de récupération et la fatigue prolongée 
Il est postulé que les expéri ences de récupération sont négativement et 
significativement liées à la fatig ue prolongée (hypothèse 7). Les résultats des équations 
structure lles corroborent cette hypothèse et indiquent que plus les personnes pratiquent des 
exercices de récupération, moins elles ressentent de fatigue prolongée CP = -,42, p < ,00 1 ). 
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4.6.8 Relation entre les expériences de récupération et l' épuisement émotionnel 
Les résultats des équations structurell es montrent que plus les personnes pratiquent 
des exercices de récupération, moins elles tendent à épro uver de l' épuisement émotionnel 
CP= -,14, p < ,01). Ici, notons que le seuil de sign ificativité est supérieur à 5%. En ce sens, il 
s' avère préférable de parl er de « tendance relationnelle » plutôt que de « relation ». Ainsi, le 
rés ultat va dans le même sens que l' hypothèse 8 postulant que les expériences de 
récupération sont négativement liées à l' épuisement émotionnel, mais le lien identifié est 
ténu . Une expl ication à cet égard sera exposée de faço n plus exhaustive dans les limites des 
résul tats de notre étude. 
4.6.9 Effet indirect de la fatigue prolongée dans la relation entre les expériences de 
récupération et l' épuisement émotionnel 
Il est également envisagé que la fatigue prolongée exerce un effet indirect entre les 
expériences de récupération et l' épuisement émotionnel (hypothèse 9). Tel que rapportés 
dans le tableau 4.25, les rés ultats corroborent effectivement cet effet indi rect de la fa tigue 
pro longée. Ai nsi , il est possible de comprendre que les expériences de récupération agissent 
sur la fat igue prolongée et, par ricochet, sur l' épuisement émotionnel. De plus, les résultats 
rapportent auss i un effet direct des expériences de récupération sur l'épuisement émotionnel. 
En somme, nos résul tats tradu isent la présence de deux processus pour comprendre la relation · 
entre les expériences de récupération et l' épuisement émotionnel. 
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Tableau 4.25 
Effets total , total indirect, spécifique indirect et direct de la fat igue prolongée comme VM 
dans la relation entre la récupération et l'épuisement émotionnel 
IC (95%) 
Approche non Two 
Effets Estimations paramétrique E.S. Est./E.S. tailed d'échantillonnage 
successif p -value 
Inférieur Su[!érieur 
Total -,34 -,45 -,24 ,05 -6,62 ,000 
Total indirect -,20 -,27 -,14 ,03 -6,22 ,000 
Spécifique indirect -,20 -,27 -,14 ,03 -6,22 ,000 
Direct -,14 -,25 -.03 ,05 -2,59 ,009 
Note. Esti mat ions = coeffic ients non standardises; E.S. = eiTeurs standards; Est./E .S. = coefficients 
divisés par les erreurs standards. 
4.7 Synthèse des résultats de recherche 
La recherche effectuée auprès de 55 1 professionnels en ressources humaines, 
sollicités à partir de 1 'Ordre des conseillers en ressources humaines agréées, visait à 
approfondir la compréhension du développement de l'épuisement profess ionnel à la lumière 
de certaines variab les telles la fatigue prolongée, les expériences de récupération et certaines 
ressources du travail spécifiques. Plus précisément, les trois objectifs de la recherche visaient 
à évaluer, à partir du modèle DRT, : ! ) l' effet de la charge quantitative du travai l sur 
certaines conséquences psychologiques (la fat igue prolongée et l' épuisement émotionnel), 2) 
l' effet de certaines ressources du travail (l'autonomie au travail , le soutien social, la diversité 
des tâches et la di versité des compétences) sur la vigueur au travail et l' épuisement 
profess ionnel et 3) l' effet des ex périences de récupération sur la fa tigue prolongée et 
l' épuisement émotionnel. 
Suite à la vérification empirique de nos hypothèses de recherche, il ressott que les 
PRH qui sont aux prises avec une charge de travail élevée sont enc lins à éprouver, en 
propottions égales, de la fat igue pro longée ou de l' épu isement émotionne l. Airisi, une charge 
de travai l élevée engendre de l' épuisement émotionnel chez les PRH de faço n directe, ou de 
faço n indirecte en soumettant les PRH à de la fat igue prolongée, et par ricochet, à de 
l' épuisement émotionnel. Tel qu' ()nticipé, les résultats de notre étude démontrent que la 
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fatigue prolongée exerce un effet indirect dans la relation entre la charge quantitative du 
travail et l' épuisement émotionnel. 
De plus, nos résultats soulignent l' effet protecteur de certaines ressources de travai l 
spécifiques sur l' épuisement émotionnel. En effet, les PRH bénéficiant d' autonomie dans leur 
travail, de tâches variées, d ' un soutien social accru ainsi que de la possibilité de mettre de 
l' avant différentes compétences ont davantage tendance à manifester de la vigueur dans 
l'exercice de fonctions et sont, par ricochet, moins susceptibles de souffrir d' épuisement 
émotionnel. En effet, nos résultats corroborent l' hypothèse formulée selon laquelle la vigueur 
au travail exerce un effet indirect dans la relation entre les ressources du travail et 
l' épui sement émotionnel. L' effet direct des ressources du travail sur l'épuisement 
professionnel n 'est pas significatif. 
Enfin, nos résultats mettent aussi en exergue l' effet bénéfique des expériences de 
récupération sur la fatigue prolongée et sur l' épuisement émotionnel. En ce sens, les résultats 
de notre étude évoquent que plus les personnes pratiquent des exercices de récupération, 
moins elles sont fatiguées et, par ricochet, moins elles souffrent d'épuisement émotionnel. 
Par ailleurs, nos résu ltats confirment l' hypothèse postulée selon laquelle la fatig ue prolongée 
exerce un effet indirect dans la relation entre les expériences de récupération et l'épuisement 
émotionnel. 
Finalement, les résultats vont dans le sens des hypothèses émises. Le tableau 4.26 




Sommaire des hypothèses de recherche et des résultats empiriques de l'étude principale 
Hypothèses de recherche formu lées Résultats empiriques 
1. La charge quantitative de travail est positivement Hypothèse confirmée : 
liée à la fatigue prolongée. ~ = ,25, p < ,001 
2. La fatigue prolongée est positivement liée à Hypothèse confirmée : 
l'épuisement émotionnel. ~ =,47,p<,OOI 
3. La fatigue prolongée exerce un effet indirect dans Hypothèse confirmée : 
la relation entre la charge quantitative de travail et ~ = ,12, 95% CI [,06, ,18] , 
l'épuisement émotionnel. p = ,001 
4. Les ressources du travail sont positivement liées à Hypothèse confirmée : 
la vigueur au travail. ~ =,4l , p < ,OOI 
s. La vigueur au travai l est négativement liée à Hypothèse confirmée : 
1 'épuisement émotionnel. ~ = -,2 1, p < ,001 
6. La vigueur au travail exerce un effet indirect dans Hypothèse confirmée : 
la relation entre les ressources du travail et ~ = -,09, 95% CI [-,14, -,04] , 
l'épuisement émotionnel. p = ,001 
7. Les expériences de récupération sont négativement Hypothèse confirmée : 
liées à la fat igue prolongée. ~ = -,42, p < ,001 
8. Les expériences de récupération sont négativement Hypothèse confinnée : 
1 iées 1 'épuisement émotionnel. f3 =-, 14, p < ,0 1 
9. La fatigue prolongée exerce un effet indirect dans Hypothèse confirmée : la relation entre les expériences de récupération et 
1 'épuisement émotionnel. ~ = -,20, 95% CI [- ,27, -,14] , p = ,001 
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4.8 Analyses post-hoc 
Bien que l' objectif de la thèse füt de tester l' existence d ' effets indirects sur les 
composantes énergétiques du modèle DRT (soit l' épuisement émotionnel et la vigueur au 
travail) , une réflexion conceptuelle nous a amené à explorer d' autres liens. Entre autres, 
1' effet modérateur des ressources du travail (Xanthopoulou et al., 2007) ou de la relaxation 
(Siltaloppi, Kinnunen et Feldt, 2009) dans la relation entre les demandes du travail et 
respectivement, 1' épuisement émotionnel et professionnel ont été trouvés. Ainsi , 16 modèles 
de modération post-hoc ont été testés et ont rapporté des résultats intéressants. 
Plus précisément, les effets de modération des ressources du travail (soit 
l' autonomie, la diversité des tâches, la diversité des compétences et le soutien social) sur la 
relation entre la charge de travail et, 1) 1 ' épuisement émotionnel et 2) la fatigue prolongée 
ont été investigués. Sauf pour le soutien social, des effets de modération des ressources du 
travail (soit 1 'autonomie : ~ = -, 19, p < ,05, de la diversité des tâches : ~ = -,20, p < ,04 et de 
la diversité des compétences : ~ = -,26, p < ,05) sur la relation entre la charge de travail et la 
fatigue prolongée ont été relevés. Ces résultats indiquent que les PRH bénéficiant d ' un 
niveau d ' autonomie élevé au travail, de tâches diversifiées ou de la possibilité d' utiliser 
plusieurs de leurs compétences, sont davantage protégés des effets négatifs de la charge de 
travail sur la fatigue. Par ai lleurs, il est étonnant que le soutien social n'ait pas également 
exercé un effet modérateur comme les trois autres ressources du trava il testées. Pourtant, 
l' importance du soutien socia l comme facteur de protection des effets négatifs des demandes 
du travail a été démontré ( e.g., Etzion, 1984 ). Également, il étonnant de constater qu ' aucune 
des ressources du travail n' a exercé d' effet de modération sur la relation entre la charge de 
travail et l' épuisement émotionnel. Pourtant, cet effet de modération a été relevé dans la 
littérature sur l' épuisement émotionnel (e .g. , Xanthopoulou et al,. 2007). 
Aussi , les effets de modération des expériences de récupération (soit le détachement 
psychologique, la relaxation, la maîtri se et le contrôle durant les loisirs) sur la re lation entre 
la charge de travail et, 1) l'épuisement émotionnel et 2) la fatigue prolongée ont ~té 
examinés. Aucun des huit modèles de modération ne s' est révélé significatif, contrairement à 
l' étude de Siltaloppi et collègues (2009) dans laquelle un ni veau élevé de relaxation a modéré 
la relation entre les demandes du travail et l'épuisement professionnel CP= ,09, p < ,05) . 
CHAPITRE V 
DISCUSSION DES RÉSULTATS 
5.1 Obj ectifs généraux de notre recherche 
Notre recherche visait tro is obj ectifs généraux. Le premier objecti f visait à 
approfondir les liens entre la charge quantitative de travail, la fat igue prolongée et 
l' épuisement émotionnel auprès d' une population de profess ionnels en ressources humaines 
(PRH). Le deuxième obj ectif consistait à investiguer les li ens entre certaines ressources du 
trava il spécifi ques, la vigueur au travail et l' épui sement émotionnel des PRH. Le trois ième 
objecti f tentait de comprendre les re lations entre les expéri ences de récupération, la fat igue 
prolongée et l' épuisement émotionnel des PRH. 
5.2 Étude préliminaire 
Avant de réali ser notre étude principale auprès d' une population de PRH, nous avons 
mené une étude préliminaire afin de s' assurer de la qualité des propriétés psychométriques 
des instrume nts de mesure. Au préalable, nous avons procédé à la trad uction inversée de 
toutes les échelles de mesure car aucune d' entre elles, sauf exception de l' échelle 
d' épuisement émotionnel, n' avait été tradu ite en français. En effet, nous j ugions primordial 
de valider les propriétés psychométriques des traductions françaises de nos différentes 
échelles de mesure. 
Pour y arriver, un échantillon de convenance de 97 personnes a été so llici té par 
courriel dans l' entourage de la chercheure ainsi que dans un cours au cert ifi cat en ressources 
humaines de I' UQAM. Par la suite, des analyses descriptives et factorielles exploratoires 
(AFE) ont été réa li sées sur chacune des échelles trad ui tes. De faço n générale, les statistiques 
descri ptives ont souligné la distri bution normale et la fiabi lité des échelles . Les AFE ont 
permis de statuer que, dans l' ensemble, les échelles avec quelques retranchements d' énoncés 
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faisaient preuve d ' une structure factorielle adéquate afin de pouvoir procéder à l'étude 
principale, et les corrélations entre les variab les sont convenables. 
5.3 Rappel des hypothèses de l'étude principale 
De plus en plus so lli cités comme partenaires d 'affaires au sein des organisations 
(Brockbank et co llègues, 20 12; Ulrich et col lègues, 2013; Ulrich et co ll ègues, 2007), les PRH 
doivent conjuguer avec cette réalité qui , on peut le penser, les contraint à accroître sans cesse 
l'énergie qu ' ils investissent dans l'exercice de leurs fonctions (Ulrich et al., 20 13). Plus 
précisément, le premier objectif de notre recherche était d 'approfondir notre compréhension 
du vécu des PRH en analysant l'effet de leur charge quantitative de travail sur leur niveau de 
fatigue prolongée et d 'épuisement émotionnel. Ainsi , ce premier objectif était examiné à 
partir de trois hypothèses de recherche. Les hypothèses 1 et 2 visaient à analyser si la charge 
quantitative de travail est liée de façon positive à la fatigue prolongée (hypothèse 1) et s i cette 
dernière variab le est également associée à l' épuisement émotionnel (hypothèse 2). 
L'hypothèse 3 v isait à examiner si la fatigue prolongée exerce un effet indirect dans la 
relation entre la charge quantitative de travail et l'épuisement émotionnel. 
Notre deuxième objectif de recherche était, d ' une part, d 'analyser la relation entre 
certaines ressources du travail spécifiques et la vigueur au travail , et d 'autre pa11, d'examiner 
l' influence de cette dernière variable sur la santé psychologique au travail des PRH. Ainsi, 
nous avons abordé notre deuxième objectif par la formu lation de trois hypothèses de 
recherche. Tout d ' abord, l' hypothèse 4 consistait à vérifier si certaines ressources du travail 
(soit l'autonomie au travail , le soutien social, la diversité des tâches et la diversité des 
compétences) sont li ées de façon positive à la vigueur au travail des PRH. Les hypothèses de 
recherche 5 et 6 tentaient respectivement d 'établir si la vigueur au travail est li ée de faço n 
négative à l' épuisement émotionnel (hypothèse 5), et si elle exerce un effet indirect entre les 
ressources du travail et l'épuisement émotionnel (hypothèse 6). 
Enfin, le trois ième objectif de notre recherche avait pour but d ' approfondir les effets 
de la récupération sur la santé des PRH. Cet objectif était approché par l'élaboration de trois 
autres hypothèses de recherche. Entre autres, les hypothèses de recherche 7 et 8 visaient 
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respectivement à vérifier si les expériences de récupération sont liées de façon positive à la 
fatigue prolongée ainsi qu ' à l' épuisement émotionnel des PRH. Finalement, l' hypothèse 9 de 
notre étude consistait à vérifier l' existence d' un effet indirect de la fat igue prolongée dans la 
relation entre les expériences de récupération et l' épuisement émotionnel des PRH. 
5.4 Rappel et discussion des résultats de l' étude principale 
Les prochains paragraphes rappellent et interprètent les résultats obtenus aux 
· différentes hypothèses de recherche en lien avec les trois objectifs respectifs de notre 
recherche. 
Rappel et discussion des résultats obtenus aux hypothèses 1. 2 et 3 
Les résultats obtenus dans notre étude confirment les trois premières hypothèses en 
lien avec notre premier objectif de recherche. Ces résultats énoncent clairement que plus les 
répondants sont soumis à une charge quantitative de travail élevée, plus ils ont tendance à 
ressentir de la fatigue prolongée ou de l'épuisement émotionnel. Nos résu ltats, obtenus cette 
fois-ci chez les PRH, vont dans le même sens que plusieurs études ayant aussi trouvé une 
relation positive entre la charge de travail et l' épuisement professionnel auprès d ' autres types 
de populations (Peeters, Montgomery, Bakker, and Schaufeli, 2005; Smith et al. , 1988) ainsi 
qu ' entre la charge de travail et l' épuisement émotionnel (Jourdain et al. , 2010; Lee et al. , 
1996; Lee et al. , 2010). Nos résultats convergent également dans la même lignée que les 
conclusions de certains travaux antérieurs Il)ettant en exergue la relation positive entre les 
demandes du travail et la fatigue (Bultmann et al., 2002; Sluiter et al., 2003) . 
A notre connaissance, seule l' étude de Sluiter et co llègues (2003) a trouvé que la 
fatigue exerce un effet indirect entre les demandes du tra v ai 1 et 1 ' épuisement émotionnel. 
Notre étude a donc permis de répliquer ce constat, mais cette fois-ci auprès d' une population 
de PRH. En ce sens, nos résultats confirment l' effet indirect de la fatigue dans la relation 
entre la charge quantitative du travail et l' épuisement émotionnel chez les PRH. Ces résu ltats 
indiquent que plus les PRH sont contraints à une charge de travail élevée, plus il s éprouvent 
de la fatigue prolongée, et par ricochet, plus ils sont susceptibles de souffrir d' épuisement 
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émotionnel. Tel que cité dans le paragraphe précédent, nos résultats rapportent également un 
effet direct de la charge de travail sur l' épuisement émotionnel indiquant que plus les PRH 
sont confrontés à une charge de travail élevée,. plus ils ont tendance à éprouver des 
symptômes d ' épuisement émotionnel. 
Compte tenu de ces résultats, il s ' avère particulièrement intéressant de noter que la 
charge de travail emprunte deux trajectoires différentes qui aboutissent néanmoins à la même 
conséquence; so it l' épuisement émotionnel. En effet, la première trajectoire évoque l'effet 
direct de la charge de travail sur l' épuisement émotionnel des PRH. La deuxième trajectoire 
dénote que la charge de travail a une incidence sur la fatigue prolongée et, par ricochet, sur 
l'épuisement émotionnel. Plusieurs questions et pistes de réflexion émergent de ces résultats. 
Pourquoi une charge de travail élevée engendrerait-elle de la fatigue chez certaines personnes 
alors que chez d' autres, l' impact se ferait plutôt ressentir sous forme d ' épuisement 
émotionnel ? Pourquoi certaines personnes éprouvant de la fatigue prolongée en 
viendraient-elles à souffrir d'épuisement émotionnel et d' autres non? 
Comme première piste de réflexion, il nous apparaît pertinent de se référer à la 
théorie transactionnelle de Lazarus et co llègue (1984) postulant que la façon dont les 
personnes interprètent les différentes situations de leur vie influence inévitablement les 
attitudes et les comportements qu'elles émettront pour s' adapter. La faço n dont les personnes 
interprètent les sih1ations de leur vie (comme une menace ou non) correspond à l'étape de 
l' éva luation primaire alors que l' éva luation des ressources dont ell es disposent pour faire face 
auxdites situations constitue l' étape de l' éva luation seconda ire (Lazarus et al. , 1984). En ce 
sens, il nous apparaît plausible que la perception vis-à-vis de la charge de travail élevée varie 
d'un PRH à l'autre. Par le fait, ce1tains PRH pourrait percevoir cette charge de travail de 
façon positive, d' autres pourrait l' appréhender plus négativement. Entre autres, il est possible 
que certains PRH interprètent cette charge de travail comme un obstacle ou un fardeau 
supplémentai re. Par conséquent, une telle perception péjorative de la situation pourrait 
engendrer davantage de résistance à la situation que chez les PRH qui perçoivent la situation 
plus favorablement en mettant l' emphase sur l' occasion de développer des connaissances ou 
des acquis additionne ls. Nous estimons qu ' une perception négative de la situation par les 
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PRH pourrai t engendrer davantage de symptômes psychologiques ou de stress par rapport 
aux PRH ayant une perception plus positive de la situation. 
Dans un même ordre d ' idées, les conclusions de l' étude de Huibers et co llègues 
(2003) ont démontré que les personnes souffrant d' épuisement profess ionnel ressentent 
davantage de symptômes psychologiques que les personnes fatiguées et sont plus enclines à 
attribuer la cause de leurs maux à leur milieu de travail. A 1' inverse, il a été tro uvé que les 
personnes éprouvant de la fatigue ont plutôt tendance à attribuer la cause de leur fatigue à un 
symptôme physique. Par conséquent, à la lumière des constats de l' étude de Huibers et 
co ll ègues (2003) et des postulats de la théorie transactionnelle explicitée ci-haut de Lazarus et 
al. (1984), serai t-ce possible que les PRH dotés d' une perception favorable de leur charge de 
travail aient tendance à éprouver davantage de fatigue que d' épuisement émotionnel ? 
Dans la même optique, les travaux de Lupien (20 1 0) sur le stress identifient que la 
perception : de ne pas être en contrôle, d' être face à une situation imprévis ible ou nouvelle, 
ou de sentir que son « égo est menacé » dans une quelconque s ituation contri bue à générer 
des tensions psychologiques (te lles le stress) chez les personnes. Selon Lazarus et co llègue 
( 1984 ), plus les personnes ont une perception négative de la situation dans laquell e e lles se 
trouvent, plus il va de so i qu ' ell es se sentent menacées, et par ri cochet, qu' el les en viennent à 
éprouver des tensions psychologiques. Ainsi, à la lumière des travaux de Huibers et 
coll aborateurs (2003), de Lupi en (20 1 0) et de Lazarus et co llègue ( 1984), serait-ce possible 
qu ' une charge de travai l élevée so it perçue comme une source de menace à l'égo et qu ' elle 
engendre des symptômes d' épuisement plus que de fatigue ? 
Comme seconde piste de réfl exion, nous nous sommes demandés pourquoi certaines 
personnes éprouvant de la fatigue en venaient à souffrir d' épuisement émotionne l alors que 
d' autres non. D ' emblée, nous avançons l' hypothèse selon laquelle une exposition plus longue 
et chronique à une situation stressante ri sque davantage d 'affecter la santé psychologique des 
personnes et d ' induire des symptômes d ' épuisement émotionnel. En ce sens, la théorie COR 
souligne cla irement que les personnes sont aptes à mobil iser leurs ressources pour faire face à 
une situation plus di ffici le (tell e une charge de travail é levée), mais de faço n temporaire. Si 
l' exposition à ladite situation se chronicise, il va de so i que les personnes courent le risque 
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d'épuiser leurs ressources et de ressentir de l' épuisement émotionnel. Par ailleurs, notre étude 
étant transversale, il est fort possible que certains de nos répondants aient été soumis depuis 
plus longtemps à une charge de travail élevée expliquant ainsi qu ' au moment de notre étude, 
ils faisaient en même temps preuve de fatigue prolongée et d'épuisement émotionnel. A 
l' inverse, il est plausible que les PRH avec moins d' ancienneté et donc soumis depuis peu à 
une charge de travail élevée soient certes fatigués , mais pas encore au bout de leurs 
ressources, donc pas encore rendus au stade d' épuisement émotionnel. Par ail leurs, dans les 
analyses statistiques effectuées pour vérifier l'incidence des variables sociodémographiques 
sur les autres variables de l' étude principale, aucun résultat significatif n'a démontré de 
relation entre l' âge des participants et les différentes variables de notre étude. 
Aussi , pour mieux comprendre pourquoi certaines personnes éprouvant de la fatigue 
prolongée finissent par souffrir d ' épuisement émotionnel alors que d' autres non, la théorie 
ER nous offre un éc lairage intéressant pour étayer notre piste de réflexion. Rappelons ici que 
la théorie ER postule que la récupération est primordiale dans le sens oü elle pennet aux 
personnes de « décrocher » de leur boulot et refaire le plein d ' énergie. Il nous apparaît fort 
pertinent que les personnes qui prennent le temps de récupérer adéquatement préviennent 
l' accumulation et les dettes de fatig ue ce qui, par le fait même, réduit les probabilités 
d' épuisement émotionnel. Cette piste de réflexion sera reprise de façon plus exhaustive un 
peu plus loin dans cette même section. En somme, la récupération constituerait un facteur de 
protection de l' épuisement émotionnel. 
Parmi les hypothèses suggérées ci-haut, une autre piste nourrit notre réflexion. 
Serait-ce possible qu'il y ait différentes façons de vivre la fatigue et que certains types de 
fatigue seraient plus susceptib les de générer de l' épuisement émotionnel que d' autres ? Selon 
Thayer ( 1996), l' expérimentation de la fatigue serait différente d' une personne à l' autre. Par 
exemple, cet auteur souligne que la fatigue pourrait être vécue de façon calme(« calm tired » 
en anglais) ou tendue (« tense tired » en anglais). Est-ce que l' une ou l' autre de ces 
expériences de fatig ue mènerait davantage à l' épuisement émotionnel ? 
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Rappel et di scussion des résultats liés aux hypothèses 4, 5 et 6 
Les résultats recueillis auprès d ' une population de PRH confirment les hypothèses 4, 
5 et 6 liées au deuxième objectif de notre recherche. Nos résultats soutiennent les mêmes 
conclusions que plusieurs études ayant aussi trouvé une relation positive entre les ressources 
du travail et l'engagement au travai l (Ha lbesleben, 2010; Saks, 2006), ou entre les ressources 
du travail et un concept connexe à l ' engagement au travail comme la satisfaction au travail 
(Morgeson et al. , 2007). Par contre, noh·e étude porte sur une seule dimension de 
l' engagement au travail , soit la vigueur au travail. Tel que précisé dans un chapitre précédent 
(voir chapitre 2), la vigueur au travail figure parmi les trois dimensions de l' engagement au 
travai l (Bakker et al., 2008). Mis à part l' étude qualitative de Shraga et collègue (2009), notre 
étude est la seule à s ' être intéressée exclusivement aux antécédents de la vigueur au travail, 
en n ' intégrant pas les deux autres d imensions de l'engagement au travai l (i .e., l' absorption et 
le dévouement au travail). [1 importe de spécifier que l'étude de Shraga et collègue (2009) a 
sou ligné la re lation positive entre certaines ressources du travail (soit, la signification de 
l' emploi, le feedback des superviseurs et l' identité de la tâche) et la vigueur au travail, mais 
auprès de seulement 36 répondants. En effet, notre étude a réaffirmé cette relation positive 
entre les ressources du travail et la vigueur, mais cette fois-ci auprès d ' un échantillon 
beaucoup plus important, soit 551 personnes. En ce sens, les données récoltées dans notre 
étude évoquent que plus les PRH détiennent des ressources dans leur mi lieux de travail 
comme de l' autonomie, du soutien social, une possibi lité d ' exercer une variété de tâches et de 
compétences, plus ils manifestent de la vigueur dans l'exercice de leurs fonctions . 
De plus, les résultats de notre étude confirment que la vigueur au travail exerce un 
effet indirect entre les ressources du travail et l' épuisement émotionnel des PRH. A notre 
connaissance, notre étude est la seule à s ' être attardée à cet effet indirect de la vigueur au 
travail dans la relation entre les variables mises en jeu. Par ailleurs, notre étude démontre que 
plus les PRH sont pourvus de ressources du travail, plus ils ont tendance à faire preuve de 
vigueur au travail, et par ricochet, moins ils éprouvent d ' épuisement émotionnel. Bien que 
l' effet indirect de l' engagement au travail entre les ressources du travail et certaines 
conséquences (telles l' intention de quitter ou la santé au travail) avait été observé auparavant 
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dans certai nes études (Halbesleben, 20 1 0; Saks, 2006), notre étude est la seule à avo ir porté 
sur la vigueur au travail auprès d' une population de PRH. 
Aussi, nos résul tats confi rment la présence d ' un effet indirect de la vigueur au travail 
dans la relation entre les ressources du trava il et l' épui sement émotionne l chez les PRH. De 
faço n concrète, ces résul tats illustrent que la présence de ressources de travai l élevées fai t en 
sort e que les PRH mani fes tent davantage de vigueur dans l' exercice de leurs fo nctions et, par 
ri cochet, qu ' ils ont moins tendance à souffrir d' épuisement émotionnel. Par ailleurs, il est 
intéressant de noter que l' effet direct entre les ressources du travail et l' épuisement 
émotionnel n' est pas significati f. Ainsi, la relation entre les ressources du travail et 
l' épuisement émotionnel n' est poss ible qu ' avec l' intermédiaire de la vigueur au travail. 
Nos rés ultats nous apparaissent tout à fa it cohérents par rapport aux postulats dL! 
modèle CDR. En effet, cette théori e sou ligne que les tensions psychologiques surviennent 
quand les personnes ont 1' impress ion que leurs ressources sont menacées. Par ai lleurs, 
touj ours selon le modèle CDR, il est admis que les gains ou les pertes de ressources 
entraînent respectivemen.t le bien-être psychologique ou la détresse psychologique. Ainsi, nos 
données dévo ilent que plus les PRH ont un éventail de resso urces fourni, plus ils sont enclins 
à être vigoureux dans l' exercice de leurs fo nctions et, par conséquent, moi ns ils ont tendance 
à souffrir d ' épuisement émotionnel. Nos données vont ainsi dans le même sens que les 
postulats du modèle CDR. 
Il est intéressant de noter que, dans notre étude, certaines ressources du travail 
spécifi ques soit l' autonomie au travail , le soutien social, la di versité des compétences et des 
tâches sont bénéfiques pour les PRH dans le sens où ell es ag issent comme de véritables 
facteurs de protection de la santé psychologique. Ce constat met en exergue l' importance de 
ces resso urces dans un contexte de travail où la charge de travail est élevée, te l celui dans 
lequel évoluent les PRH. En effet, les « leaders » ont la responsabilité de créer un contexte de 
travail stimulant et favo rable aux employés (Spreitzer et a l. , 20 1 0). Les rés ul tats de notre 
étude offrent des pistes intéressantes quant aux antécédents de la vigueur au travail. En effet, 
les rés ultats démontrent que si les leaders mettent l' emphase sur le soutien social, 
l' autonomie au trava il , la diversité des tâches et des compétences, ils procurent un contexte 
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de travail favorable pour que lems employés déploient beaucoup d'énergie dans l' exercice de 
leurs fonctions. En somme, en accordant davantage d' importance aux ressources de travail 
décrites ci-haut, les leaders seront en mesure de stimuler en même temps la vigueur au travail 
ainsi qu ' une meilleure santé psychologique de leurs employés. li est intéressant de noter que 
nos résultats abondent dans le même sens que la théorie de l' autodétermination (Deci et al., 
2000) et que les principales forces sous-jacentes à l' évolution de l'être humain résumées par 
Nohria et Lawrence (2002). 
En effet, dans la théorie de l' autodétermination, Deci et co llègue (2000) font la 
distinction entre deux types de motivation, soit les motivations autonomes ou contrôlées. La 
motivation autonome implique qu ' une action est émise par volonté et par choix. A l' inverse, 
une motivation plus contrôlée correspond au fait d' agir avec l' impression d' être « sous 
pression », avec l'impression d'être obligé de s' engager vis-à-vis de ces actions . En somme, 
les auteurs représentent l' autodétermination par un continuum a llant de l' amotivation 
(c ' est-à-dire l'absence d' autodéterm ination) à la motivation intrinsèque. Entre l' amotivation 
et la motivation intrinsèque, quatre types de motivations extrinsèques sont disposés en 
fonction de leur degré croissant d' autodétermination respectif, c'est-à-dire de la motivation 
« externe » (la plus contrôlée) à « introjectée », « identifiée », et puis « intégrée » (la plus 
autonome). Il est pertinent de noter que les ressources du travail, telles que le soutien social, 
l' autonomie au travail ainsi que la diversité des tâches et des compétences sont considérées 
comme des sources de motivation intrinsèques (Gagné et al. , 2005). 
Nohria et col lègue (2002) ont récemment résumé les principaux leviers ou forces 
(« drives » en anglais) qui auraient permis à l' être humain d ' évoluer jusqu 'à aujourd ' hui. 
Ces leviers sont les besoins d ' acquérir et de conserver, d' entrer en relation, d' apprendre et de 
défendre. Bien que leur perspective dépasse largement celle du travail en traitant des besoins 
de l'être humain à un niveau plus global, il est intéressant de noter que ces besoins sont très 
simi laires aux ressources du travail traitées dans notre recherche. Tel que précisés par Nohria, 
Groysberg et Lee (2008 , p.88), les besoins d 'acquérir et de conserver co rTespondent à 
1' obtention de biens pl us rares incluant les biens intangibles tel le statut social. Les besoins 
d 'entrer en relation traduisent l' importance de nouer des li ens avec les personnes et les 
groupes. Nous estimons que le soutien social tel que traité dans notre étude s' inscrit 
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probablement au sein de ces besoins relationnels. Les besoins d 'apprendre et de défendre 
caractérisent respectivement la satisfaction de la curios ité et le dés ir de mieux maîtriser le 
monde dans lequel nous vivons ainsi que la protection par rapport aux menaces externes et la 
promotion de la j ustice. Il est possible de faire un parallèle entre les besoins d 'apprendre et 
de déf endre et la diversité des compétences ou des tâches qui octroient l' oppmtunité aux 
personnes de faire des apprentissages et d' augmenter leur bagage de compétences. Selon ces 
auteurs, ces quatre leviers guideraient la plupart des actions des êtres huma ins. 
Rappel et discuss ion des résul tats liés aux hypothèses 7. 8 et 9 
Les résultats obtenus dans notre étude corroborent les hypothèses de recherche 7, 8 et 
9. Tout d'abord, les rés ul tats confirment les relations négatives entre les expériences de 
récupération et : 1) la fat igue prolongée, et 2) l' épuisement émotionnel. Ainsi , il a été trouvé 
que plus les PRH pratiquent des expériences de récupération à l' extérieur des heures de 
travail , moins ils sont fatigués ou épuisés émotionnellement. Des résul tats similaires avaient 
également été trouvés dans l'étude de Sonnentag et co llègue (2007). Toutefois, dans leur 
étude, Sonnentag et co ll ègue (2007) avaient traité les expériences de récupérati on de faço n 
séparée, alors que dans notre étude, les expériences de récupération sont regroupées sous un 
seul facteur. Par ailleurs, c' est suite à la recommandation de Kinnunen et al. (20 ll ) qui 
suggèrent que la récupération proviendrait d' un regroupement de plusieurs types de 
récupération que nous avons vo lontairement traité les quatre principales ex périences de 
récupération (le détachement psychologique, la re laxation, la maîtrise et le contrôle durant les 
loisirs) en les regroupant en un seul facteur afin de mieux cerner le rô le global de la 
récupération sur la santé des travailleurs. 
Aussi, nos résultats confirment l' effet indirect de la fat igue entre les expéri ences de 
récupération et l' épuisement émotionnel. Or, ce la énonce que plus les PRH expérimentent la 
récupération à l' extérieur des heures de travai l, moins ils sont fat igués, et par ricochet, moi ns 
il s souffrent d' épuisement émotionnel. Ces résultats soulignent l' importance du rô le de la 
fat igue prolongée dans le processus de récupération. 
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Par ai ll eurs, il est intéressant de noter que la corrélation obtenue entre les expériences 
de récupération et la fatigue prolongée est nettement plus élevée (~ = -,42) que celle entre 
les ces mêmes expériences de récupération et l' épuisement émotionnel(~ = -, 14) qui dénote 
plutôt une tendance relationnelle en raison de son seuil de s ignification supérieur à 5%. Cela 
illustre donc que la récupération amenuise davantage la fatigue prolongée que l'épuisement 
émotionnel. Tel qu 'ex plicité antérieurement, la fatigue prolongée se situe dans un stade 
moins avancé du processus d'altération de la santé des travailleurs que l'épuisement 
émotionnel qui se situe plutôt vers la fin de ce même continuum désignant donc une atteinte 
plus sévère à la santé des personnes. Ces résultats nous apparaissent tout à fait cohérents avec 
les postulats de la théorie ER à l'effet que la récupération serait fort utile pour contrer les 
dettes normales de fatigue, mais qu 'elle pourrait s ' avérer moins efficace lorsque les dettes de 
fatigue sont plus importantes. A la lumière de ce postulat, l' imp01tance de la pratique 
d'expériences de récupération, et ce dès que les personnes commencent à ressentir de la 
fatigue, prend tout son sens. 
En somme, ces résultats illustrent les effets bénéfiques de la pratique d'activités de 
récupération sur la fatigue prolongée et sur l'épuisement émotionnel, mais dans une moindre 
ampleur pour ce dernier. Ainsi, l' importance de la récupération, comme facteur de protection 
de l' épuisement émotionnel, semble être mis de l'avant afin d ' amenuiser la fatigue et d' éviter 
que cette dernière ne se cumule et n 'aboutisse en épuisement émotionnel. 
Rappel et discussion des résultats liés aux analyses post-hoc 
Des analyses post-hoc ont révélé que certaines ressources du travail (autonomie au 
travail, diversité des compétences, diversité des tâches) exercent un effet de modération sur la 
relation entre la charge quantitative de travail et la fatigue prolongée. Ainsi, plus les PRH 
bénéficient de milieux de travai l qui leur permettent d'être autonomes, de s' impliquer dans 
une variété de tâches et de déployer un éventail de compétences, moins une charge de travail 
élevée n'affecte leur niveau de fatigue. 
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Il est étonnant de constater que certaines ressources du travail aient modéré la 
relation entre la charge du travai l et la fatigue, mais qu ' elles n' ont pas eu d' effet sur la 
relation entre la charge de travail et l'épuisement émotionnel. Ces résultats suggèrent que les 
ressources du travai l de notre étude ont un effet protecteur sur la fatigue des PRH, mais que 
ces mêmes ressources du travail n' ont pas assez d 'ampleur pour protéger les PRH des effets 
négatifs d' une charge de travail élevée sur l' épuisement émotionnel. 
Pourtant, un effet modérateur du soutien social(~= ,55, p < ,003) dans la relation 
entre la charge de travail et l' épuisement émotionnel est relevé dans l' étude de Xanthopoulou 
et collègues (2007). Ce résultat indique que le soutien social protège les personnes des effets 
négatifs d' une charge de travail élevée sur l'épuisement émotionnel. Il est possible que la 
nature des liens soit différente se lon le type d' emploi exercé par les répondants. En ce sens, 
l'étude de Xanthopoulou et collègues (2007) est menée auprès de professionnels de la santé 
(n = 747). Ainsi, le soutien social permettrait d'amenuiser les effets négatifs d ' une charge de 
travail sur l'épuisement émotionnel des professionnels de la santé et non chez les PRH. 
Toutefois, comme dans l' étude de Xanthopoulou et co llègues (2007), notre étud e 
souligne aussi l'absence d'effet modérateur de l'autonomie au travail dans la relation entre la 
charge de travail et l' épuisement émotionne l. En ce sens, l' autonomie au travail ne semble ni 
protéger les travailleurs de la santé ni ceux des ressources humaines des effets négatifs d'une 
charge de travail sur l'épuisement émotionnel. En outre, dans les emplois où la charge de 
travail est élevée, le fait de bénéficier d ' une plus grande autonomie au travail ne protégerait 
pas les travailleurs de l' épuisement émotionnel. Toutefois, quant au soutien social, il est 
possible qu ' il modère les effets négatifs d' une charge de travail élevée sur l' épuisement 
émotionnel seulement dans certains types d'emploi . 
Dans nos ana lyses post-hoc, nous avons aussi testé d'autres modèles de modération 
mettant cette fois-ci l' emphase sur les expériences de récupération. Plus spécifiquement, huit 
modèles de modération ont permis d 'examiner la présence d ' effets de modération des 
expériences de récupération (soit le détachement psychologique, la relaxation, la maîtrise et 
le contrôle durant les loisi rs) su r la relation entre la charge de travail et: 1) l' épuisement 
émotionnel, et 2) la fatigue prolongée. Aucun des huit modèles de modération ne s ' est révélé 
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significatif. Ces résultats nous surprennent car dans l' étude de Siltaloppi et collègues (2009) , 
un niveau de relaxation élevé a modéré la relation entre les demandes du travail et 
l' épuisement professionnel (p = ,09, p < ,05). Même Si Siltaloppi et co llègues (2009) 
s' étaient centrés sur l'épuisement professionnel et non sur l' épuisement émotionnel, 
l' absence de relation trouvée dans les modèles de modération examinés nous étonne. Ces 
résultats mettent en relief l' importance de l' effet principal des expériences de récupération 
sur la fatigue ou l' épuisement émotionnel, et l'effet médiateur de la fatigue dans la relation 
entre les expériences de récupération et l'épuisement émotionnel. 
5.5 Contributions théoriques et pratiques de l' éh1de principale 
Cette recherche participe à l'avancement des connaissances sur la santé 
psychologique au travail grâce à ses nombreuses contributions théoriques et pratiques. 
5.5.1 Contributions théoriques de l'étude principale 
Tout d' abord, au plan théorique, cette recherche contribue à réaffirmer, mais auprè.s 
d' une population de PRH québécois, l' existence des deux processus de régulation 
énergétique et motivationnelle du modèle DRT. D ' une pa1t, nos résu ltats témoignent du 
processus de régulation motivationnelle en soulignant l' imp01tance des ressources du travail 
non seulement à titre de facteurs de motivation au travail, mais également à titre de facteurs 
de protection de l'épuisement émotionnel. D'autre pa1t, nos résultats attestent du processus 
de régulation énergétique en mettant en relief l' effet négatif de la charge de travail comme 
demande du travail sur la santé des travailleurs, notamment sur la fatigue prolongée et 
l'épuisement émotionnel. Bien que l' importance de ces deux mêmes processus dans la 
compréhension du développement des problématiques de santé au travai l ait d'ores et déjà été 
démontrée auprès de diverses populations (Bakker et al., 2004; Jourdain et al. , 2010; 
Xanthopoulou et al., 2007), à notre connaissance, aucune étude n' a porté sur un échanti llon 
de PRH québécois. 
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Une autre contribution théorique de cette étude est d ' étoffer la compréhension du 
développement de l' épuisement émotionnel à par1ir d ' une assise théorique fondée sur deux 
modèles théoriques. En effet, notre étude raffine le modèle DRT en y intégrant la théorie ER. 
Cette perspective d'intégration offre une fondation théorique par1iculièrement so lide à notre 
recherche. Par ailleurs, l' étude de Kinnunen et a l. (20 11 ) s ' est également intéressée au 
modèle DRT et à la récupération. Toutefois, notre étude se différencie de la leur dans le sens 
où nous avons pris soin de regrouper les expériences de récupération sous un seul facteur afin 
de bien cerner le rôle g lobal de la récupération. Dans leur étude, Kinnunen et collègues 
(20 11 ) avaient plutôt traité les types de récupération de façon séparée. Par a illeurs, au terme 
de leur étude, ces auteurs avaient suggéré, dans leurs pistes de recommandations, de 
regrouper les différentes expériences de récupération sous un seul facteur, ce dont nous avons 
tenu compte. 
Comme autre apport théorique, notre recherche jette un nouveau regard sur le rôle 
important de la fatigue prolongée à la fois dans le processus de régulation énergétique que 
dans le processus de récupération des PRH. Au sein du processus de régulation énergétique, 
processus découlant de la charge quantitative de travail et menant vers l' épuisement 
émotionnel , le rôle indirect de la fatigue prolongée est mis en exergue. En effet, il est 
intéressant de noter que la charge de travail a une incidence sur la fatigue prolongée, et par 
conséquent, sur l'épuisement émotionnel. Cela contribue à assurer une compréhension accrue 
du rôle prépondérant tenu par la fatigue prolongée dans le processus de développement de 
l'épuisement émotionnel. Par ailleurs, il est per1inent de souligner que notre étude permet 
également de mieux positionner les concepts de « fatigue prolongée » et d ' « épuisement 
émotionnel » au sein du processus de régulation énergétique (ou continuum d ' altération de la 
santé) menant vers l'épuisement professionnel. 
Concernant le processus de récupération, notre étude contribue à soul igner 
l'importance du rôle de la fatigue prolongée au sein de ce processus. En ce sens, notre 
recherche démontre que les expériences de récupération exercent un effet sur la fatigue 
prolongée, et par ricochet, sur l' épuisement émotionnel; mettant ainsi en relief le rôle indirect 
de la fatigue au travail dans le processus de récupération. Ainsi , cet apport théorique nous 
porte à croire qu'en agissant sur la fatigue prolongée, de façon à l' amenuiser, il s ' avère 
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possible de ralentir le développement de l'épuisement émotionnel, et par ricochet, celui de 
l'épuisement profess ionnel. 
li est également intéressant de noter que nos résultats soulignent que la pratique 
d'expériences de récupération exerce un effet plus important sur la fatigue prolongée que sur 
l'épuisement émotionnel. Compte tenu du fait que plus les personnes sont fatiguées, plus 
elles ont tendance à ressentir de l'épuisement émotionnel, nos résultats mettent l'emphase sur 
1' importance pour les personnes d'intégrer, dès que possible, des activités de récupération à 
leur quotidien afin d' év iter qu ' une dette de fatigue trop impo1iante ne se cumule et finisse par 
générer de l'épuisement émotionnel. Ces résultats ne sont guère surprenants et vont dans le 
même sens que les postulats de la théorie ER à l' effet que les exercices de récupération 
permettent aux personnes de « décrocher » de leur travail et de faire le plein d' énergie. Nos 
résultats souligner l' imp01iance des expériences de récupération à titre de facteurs de 
prévention de la santé psychologique au travail. Sachant que la récupération s'avère une 
stratégie plus efficace pour lutter contre la fatigue prolongée que l'épuisement émotionnel, 
nous estimons que les activités de récupération sont primordiales afin de prévenir 
l' épu isement professionnel. Le tableau 5.1 offre une synthèse des principales contributions 
théoriques de notre étude. 
5.5.2 Contributions pratiques de l'étude principale 
Plusieurs implications pratiques se dégagent de cette thèse doctorale. Dans 
l' ensemble, il impolie qu ' autant les organisations que leurs employés participent activement 
afin d'améliorer la santé psychologique au travail. Les contributions de notre étude seront 
décrites et orientées autour d' actions afin de prévenir les problématiques de santé 
psychologique au travail. Plus précisément, deux types d'actions préventives seront mis de 
l' avant. Le premier type d' actions se centre sur l' organ isation et l' environnement de travail. 
De type « prévention primaire », ces actions visent l'é limination à la source des ri sques liés à 
la détérioration de la santé psychologique des travailleurs. Le deuxième type d'actions 
focali se sur les personnes. En ce sens, il s'appuie sur des actions visant à aider les personnes 
à mieux composer face aux situations stressantes de leur travai l (prévention secondaire) et à 
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favoriser le traitement et la réhabilitation des personnes qui souffrent ou qui ont souffert de 
problèmes de santé psychologique au travail (prévention tertiaire). 
5.5.2.1 Prévention primaire 
La charge de travail étant liée de façon positive à la fatigue prolongée, et par ricochet, 
à l' épuisement émotionnel, il devient pertinent d ' ajuster la charge de travail prescrite de 
façon à ce qu ' elle soit adaptée et qu'elle tienne davantage compte de la réalité des 
travailleurs. L ' adaptation de cette charge de travail implique une analyse de la charge de 
travail afin de mieux comprendre la réalité quotidienne du travail des PRH. Pour y arriver, 
plusieurs stratégies peuvent être mises en place, mais chacune d'entre elles doit, à notre avis, 
miser sur l' implication et la collaboration des gestionnaires et de leurs employés afin de 
procéder à l' analyse rigoureuse des activités de travail , cerner les facteurs précis qui 
augmentent la charge de travail (p .ex. : manque de circulation des infonnations entre les 
employés, distribution inefficace des tâches, ... ), trouver des solutions spécifiques aux 
problèmes identifiés et procéder à une réorganisation des activités du travail. En outre, une 
présence accrue des gestionnaires sur le terrain, des rencontres entre les gestionnaires et leurs 
employés afin de discuter de la charge de travail sont primordiales et constituent une façon 
prometteuse de prévenir à la source les problématiques de santé psychologique au travail liés 
à la charge de travail. 
Une autre action permettant de prévenir les conséquences néfastes sur la santé 
psychologique des travailleurs consiste à renforcer la présence de certains éléments au sein de 
l' organisation du travail. Compte tenu du fait que les ressources présentes dans le milieu de 
travail sont liées de façon positive à la vigueur au travail et, par ricochet, à une meilleure 
santé psychologique au travail , il devient primordial d ' encourager les gestionnaires à 
favoriser ces ressources du travail. Dans notre étude, nous nous sommes attardés plus 
longuement aux ressources du travail suivantes : l' autonomie au travail , le soutien social, la 
diversité des tâches et la diversité des compétences et nous estimons que les gestionnaires 
doivent s ' efforcer d ' en faire la promotion . Par exemple, afin de favoriser une plus grande 
autonomie chez les personnes, les gestionnaires peuvent octroyer une certaine marge de 
manœuvre à leurs employés de sotte que ces derniers soient, dans la mesure du possible, 
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aptes à planifier la séquence de leurs tâches, à organiser leur horaire de travail, ou à prendre 
certaines décisions, etc. Aussi, sachant que le soutien des gestionnaires et des collègues 
participe au maintien d ' une bonne santé psychologique au travail , la tenue régulière de 
rencontres forme ll es d 'équipe et de rencontres gestionnaire-employé doivent être 
privilégiées. Dans un même sens, l' implantation d ' un programme de mentorat peut également 
procurer un soutien aux travailleurs . 
5.5.2.2 Prévention secondaire 
La prévention des problématiques de santé psychologique au travail figure au cœur 
des préoccupations actuelles des entreprises. Force est de constater l' essor des formations de 
sensibilisation ou de promotion de la santé psychologique au travail offertes aux employés ou 
aux gestionnaires et qui se déc] inent selon différentes thématiques (p.ex. : la gestion du stress, 
la prévention de l' épuisement professionnel, prendre soin de soi, etc.) touchant de près ou de 
lo in la santé au travail. Nous estimons que les offres de formation devraient être bonifiées en 
intégrant des thèmes d ' ateliers, de conférences ou de formation s ' a1iiculant autour des 
concepts de fatigue et d ' expériences de récupération. 
Puisque notre étude démontre que les expériences de récupération sont liées de faço n 
négative à la fat igue prolongée et à l ' épuisement émotionnel, il devient pe11inent qu ' un vo let 
sur la récupération so it couvert dans les formations destinées aux employés. En ce sens, 
l'étude quas i-expérimentale de Hahn et collaborateurs (20 Il ) éva luant les effets d ' un 
programme d' entraînement à la récupération est très convaincante. En effet, ces chercheurs 
ont soumis un groupe témoin de 48 personnes à deux sessions de formations , séparées par un 
intervall e d ' une semaine, durant lesquelles les participants ont appris des stratégies de 
détachement psychologique 10, de relaxation 11 , de maîtrise 12 et de contrô le durant les loisirs 13 
Avant et après les formations , les participants ont complété ce1tains questionnaires portant 
10 Thèmes abordés : rituels de transition entre le travail et la vie personnelle, stratégies physiques et cognitives 
pour séparer le trava il de la vie personnelle, etc. 
11 Thèmes abordés : habitudes néfastes à la re laxation, hygiène du sommeil, techniques de re laxation, etc. 
12 Thèmes abordés : activités favo ri sant un sentiment de maîtri se élevé, conditions favo ri sant le sentiment de 
contrôle dans les activités, se fixer des dé fi s et s'y engager, etc. 
13 Thèmes abordés : activités favorisant un sentiment de contrôle élevé, barrières empêchant les personnes de faire 
des activ ités qu 'elles aiment, se fixer des buts, techniques de gestion du temps, etc. 
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sur leur sentiment d' efficacité lié à la récupération, la qualité de leur sommeil ainsi que leur 
perception du stress. Comparés à un groupe contrôle de 47 personnes n' ayant pas bénéficié 
de ces entraînements, il a été trouvé, une semaine après ces formations , que les participants 
du groupe témoin ont considérablement augmenté leurs expériences de récupération , leur 
sentiment d'efficacité lié à la pratique de ces expériences ainsi que la qualité de leur sommeil. 
De plus, trois semaines après les formations , la perception de stress des participants a aussi 
diminué. Ainsi , l' étude de Hahn et collègues (201 1) sou ligne non seulement que la 
récupération s' apprend chez les personnes, mais qu ' un sentiment d'efficacité peut également 
croître au fur et à mesure que les personnes s ' entraînent à récupérer. En somme, 
l' entraînement à la récupération semble une avenue fort prometteuse pour prévenir les 
problématiques de santé psychologique au travail. Compte tenu des effets bénéfiques des 
formations d 'entraînement à la récupération sur la qualité du sommei l, il nous apparaît fort 
plausible que ces formations aident les participants à diminuer leur fatigue et, par ricochet, 
leur épuisement émotionnel. 
De plus, les résultats de cette thèse démontrent 1' impottance de la fatigue dans le 
processus d'altération de la santé menant vers l' épuisement émotionne l. Il nous apparaît 
pertinent de dépister les personnes plus fatiguées dans les organisations afi n de les 
sensibiliser à prendre en charge de façon précoce leur santé avant que celle-ci ne dégénère 
davantage. Pourquoi le niveau de fatigue des employés ne serait-il pas systématiquement 
mesuré, quelques fois par année, pour identifier les personnes les plus « à risque » ? Par 
exemple, les gestionnaires pourraient avoir accès aux résultats de leurs employés afin de 
suivre l' évolution du niveau de fatigue de leurs employés au fil du temps et les rencontrer à 
titre préventif lorsque la situation l'exigerait; c'est-à-dire quand le niveau de fatigue d' un 
employé serait particulièrement élevé ou ne cesserait de croître? 
Tel qu 'explicité ci-haut, les stratégies de prévention primaire focalisent sur 
l' adaptation des environnements de travail en réduisant, contrôlant ou éliminant les sources 
des problèmes de santé psychologique au travail. Les stratégies de type prévention 
secondaires mettent plutôt l' emphase sur l' ajustement des personnes en les aidant à 
développer des stratégies individuelles d' adaptation. Pour les organisations, la 
complémentari té des deux types de sh·atégies préventives permet une responsabilisation des 
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employeurs autant que des emp loyés . Quelles stratégies préventives sont les plus efficaces : 
celles de prévention primaire ou secondaire ? Se poser la question est un peu comme y 
répondre. Évidement, les stratégies de prévention primaire permettent d' agir directement sur 
les problèmes et parfois même de les supprimer. De ce fait , el les sont clairement celles qui 
devraient être privilégiées. Par contre, perçues comme conteuses aux yeux des organisations 
dans la mesure où la participation des employés est requise diminuant ainsi leur productivité 
le temps des interventions, les actions de prévention primaires sont plus rares. Le tableau 5.1 
offre une synthèse des principales contributions pratiques de cette recherche. 
Dans un même ordre d' idées, les organisations semblent mettre de l'avant des actions 
de prévention secondaire les plus variées et originales les unes que les autres (p.ex : massage 
sur chaise, yoga, etc.). Ces actions contribuent sans doute à .apaiser de façon très temporaire 
les employés, mais sont-elles suffisamment efficaces pour diminuer les problèmes de santé 
psychologique au travail ? Nous en doutons fortement. Pour cette raison, le transfert des 
connaissances issues des recherches scientifiques vers les milieux pratiques nous apparaît 
incontournable afin, d' une pati, d' insister sur la primauté des interventions de prévention 
primaire, et d 'autre pari, d'augmenter la diffusion des connaissances scientifiques aux 
milieux intéressés, soit les de milieux pratique. Malheureusement, un écuei l entre les 
chercheurs et les praticiens est encore bien présent et nuit au transfert des connaissances de la 
recherche vers la pratique. 
Heureusement, il réside une vaste littérature portant sur le transfert des connaissances 
aux organisations s'articulant autour de modèles théoriques et empiriques (p.ex. : modèles 
linéaire, associatif/coopératif, auto-développement) qui tentent de comprendre et de trouver 
des façons de réduire l'écueil entre chercheurs et praticiens (Gélinas et Pilon, 1994). De ces 
modèles émergent plusieurs stratégies fort pertinentes pour introduire nos résultats de 
recherche dans les milieux plus pratiques. Parmi celles-ci, nous retenons l' organisation de 
colloques s'adressant aux gestionnaires et aux praticiens, la diffusion de rapports de 
recherches vulgarisés dans les journaux ou les revues internes des milieux pratiques des 
organisations, la couverture médiatique (radio ou télévision), la réalisation d' un document 
vidéo pour illustrer les résu ltats de la recherche. D'emblée, un partenariat entre les chercheurs 
et les personnes des milieux de pratique aurait aussi constitué une avenue intéressante afin 
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d' implanter des actions préventives en lien avec les résultats de la recherche. Enfin, il 
importe de préciser qu ' indépendamment des stratégies de transfert des connaissances 
préconisées, la perception de la crédibi lité du chercheur, sa rigueur et la qualité de ses 
recherches sont des atouts indéniables afin d' inspirer confiance aux praticiens et aux milieux 
de pratique. 
Tableau S. L 
Synthèse des contlibutio ns théoriques e t pratiques de la recherc he 
Contributions théoriques Contributions pratiques 
Objectif de recherche #1 : Accro1tTe la compréhens ion des effets de la charcre quantitative de travail s ur la santé psycho locrique des PRH. 
- Compréhension accrue des relations entre la charge quantita ti ve de trava il , la - Prendre davantage en compte les effets négatifs de la charge de travail sur la 
fa tigue prolongée et l' épu isement émotionnel ; santé psychologique des PRH ; 
- Démonstrati on du rôle important de la fatigue prolongée dans le développement - Miser sur l'i mpl ication et la coll aboration des gestionnaires~ des employés afin 
de l' épuisement émotionnel ; de: 1) procéder à l' analyse rigoureuse des activ ités de travail; 2) cerner les 
- Compréhension accrue du processus de la charge quan ti tati ve du travail sur la facteurs précis qui augmentent la charge de travail (p.ex. : manq ue de circulation 
santé psychologique au travail des personnes ; des info rmations entre les employés, distri bution ineffi cace des tâches, ... ), 
-Confi rmation empirique de l'effet indirect de la fa tigue entre la charge 3) trouver des solutions spéci fiques aux problèmes identi fiés, et 4) procéder à une 
quantitative du travail et l' épuisement émoti onnel ; réorganisation des acti vités du trava il ; 
- Confi rmation empirique du modèle DRT auprès des PRH. - Privi légier les ac tions de préventi on primaires pour réduire la charge de travail 
plutôt que les solut ions de ty pe prévention secondaires. 
Objectif de recherche #2 : Evalue r les effets des ressources du travai l s ur la vi crueur au travail et sur la santé psychologique des PRH. 
- A pprotbndissement des liens entre les ressources du trava il, la vigueur au - Tenir compte de l'effet protecteur des ressources de travail chez les l'RH ; 
travail e t l' épui sement émotionnel ; Impl anter des actions concrètes pour accroître la présence de sout ien social chez 
- Compréhens ion accrue des antécédents (so utien social, diversité des les PRH (p.ex. : mento rat, réunions d 'équipe plus fréquentes, ... ). 
compétences et des tâches, autonomie) de la vigueur au trava il. - Octroyer davantage d 'autonomie aux l'RH quant à la planificat io n de leur tâches 
- Confi rmation de l' effet indirect de la vigueur entre les ressources du trava il et de travail , de leur horaire de travai l, .. . , 
l' épui sement émotionnel. - Pri vilégier la di versité des tâches des PRH ; 
Démonstration de l' importance de certai nes ressources de travail chez les PR!-1 - Favoriser la possibi li té aux PRI-1 d'exercer plusieurs compétences dans l' exercice 
de leurs fo nctions. 
Obj ectif de recherche #3 : Approfond ir les conn aissances quant aux ef fets des expériences de récupération sur la san té psycho lo<>ique des PRH. 
- Précision des liens entre la récupérati on, la fa tigue et l' épuisement émotionnel ; Sensibi liser davantage les organisations aux bénéfices de la réc upération sur les 
- In tégration de la théorie ER au modèle DRT ; employés ; 
- Compréhension étoffée du rôle global de la récupération : - Bonifier les offres de fo rmation en intégrant des ateliers el des co nfé rences sur la 
- C larification des effets de la récupération dans le développement de récupération ; 
l' épuisement émotionnel ; - Instaurer des programmes d 'entraînement à la récupération pour les employés 
- Confirmation empi rique de l' effet indirect de la fa tigue entre les expériences de pour diminuer la fa tigue chez les employés: 
récupérat ion et l' épuisement émotionnel ; Évaluer le niveau de fa tigue des employés plusieurs fo is par année a fin 
- Démonstration d' une relation pl us tbrte entre la récupération et la fa ti gue d' identitier les personnes à risque de développer de l' épuisement émotionnel. 
qu 'entre la récupération et l'épuisement émotionnel. 
5.6 Limites de l' étude 
Tout d ' abord, le fait que toutes les hypothèses de la recherche se voient confirmées 
peut soulever des doutes à l' égard de certaines caractéristiques pa1iiculières de l' étude (p.ex. : 
échantillonnage, mesures, analyses statistiques, etc.). A cet égard, certaines explications 
méritent d ' être soulignées avant de s'attarder plus longuement aux limites de notre étude. 
Tout d ' abord, le fait que notre étude s'appuie principalement sur le modèle DRT a fourni une 
assise théorique solide sur lesquelles les hypothèses de notre recherche ont pu s'appuyer. 
Aussi, le fait que notre étude repose notamment sur des construits qui ont été validés dans 
leur langue d'origine contribue à augmenter la probabilité de confirmation des hypothèses 
postulées. Dans la même veine, la minutie de la procédure de traduction de la plupart des 
échelles de l' anglais vers le français renforce également ce fait, sauf pour l'énoncé DP4 de 
l' échelle de détachement psychologique qui sembler poser problème au niveau de la 
traduction tel que souligné 'précédemment. Bien que toutes les hypothèses de notre étude 
aient été confirmées, il importe de souligner à nouveau que le lien identifié entre les 
expériences de récupération et l' épuisement émotionnel est significatif, mais à un seuil de 
signification de ,01 ce qui dénote une tendance relationnelle entre les variables. Bien que le 
lien entre ces variables soit très faible, il va tout de même dans le sens de l' hypothèse 8 
postulée. Il est important de rappeler qu ' au-delà des tests d ' hypothèse, ce qui est plus 
impotiant encore, c'est l'estimation de l'amplitude de l'effet(« effect size » en anglais) et 
potentiellement les intervalles de confiance (Edwards, 2008, Cashen et Geiger, 2004). Les 
amplitudes des effets de nos relations entre les variables correspondent à celle des études 
recensées (Jourdain et al. , 2010, Kinnunen et al., 2011, Sluiter et al., 2003, Shirom et al., 
2008, Sonnentag et al.) 
Au plan méthodologique, h·ois limites méritent notre attention. Une première limite 
se rapporte à l' utilisation de mesures auto-rapportées. Il est connu que ce type de mesure 
favorise un problème de variance commune entre les mesures (Linde!! et Whitney, 200 1). En 
dépit des précautions considérées lors de la construction du questionnaire pour pallier à ce 
biais, nous sommes portés à croire que la variance commune est impossible à occulter lorsque 
des mesures auto-rappotiées sont privilégiées. 
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Dans la même veine, une seconde limite s ' at1icu le autour de la désirabilité sociale. 
En effet, il est possible que certaines mesures comme l' épuisement émotionnel ou la vigueur 
au travail aient prêté le flanc au biais de désirabilité sociale des répondants en incitant ces 
derniers à se présenter de façon plus favorable. L' intégration d' une échelle de désirabilité 
sociale à notre questionnaire aurait permis de pallier à cette limite. 
Une troisième limite s' app lique à la disparité de certains résultats obtenus entre les 
études préliminaire et principale pour les échel les de détachement psychologique, de 
relaxation, de diversité des compétences, de réalisations quotidiennes et d'épuisement 
émotionnel. Rappelons ici que certains items ont été retranchés afin d' obtenir des résultats 
satisfaisants aux AFE ou AFC. Par contre, pour les échelles précisées, les items ayant posé 
problème ne sont pas les mêmes aux deux étapes de validation. A cet effet, il est nécessaLre 
de souligner qu' entre autres, l' item DP4 de l' éche lle de détachement psychologique semble 
souffrir d' une mauvaise traduction de l'anglais vers Je français et que l' échelle de 
« réalisations quotidiennes » a dO être laissée tomber en raison de la faib lesse de sa structure. 
En qui concerne les disparités observées pour les éche lles de relaxation, de diversité des 
compétences et d'épuisement émotionnel, il est possible que celles-ci proviennent du fait que 
les caractéristiques ·des répondants des deux études so ient différentes. Le fa it que 
l'échantillon des pat1icipants de l'étude préliminaire soit hétérogène, alors que celui de 
l' étude principale soit plus homogène (tous sont PRH et membres de l'Ordre des CRHA) a 
pu influer sur les réponses des participants. 
Dans un même ordre d' idées, le biais des « non-répondants » figure aussi parmi les 
limites méthodologiques de notre étude. Sollicités via Je site Internet de l'Ordre des CRHA 
dans l' étude principale ou par réseautage dans l' étude préliminaire, les caractéristiques des 
personnes qui ont volontairement choisi de participer à l'étude sont probablement différentes 
de cell es qui ont refusé de se li vrer à l'exercice, ce qui nuit potentiellement à la généralisation 
des résultats. Dans un même ordre d' idées, d' autres éléments rendent nos résultats 
diffici lement généralisables. Entre autres, il est à noter que la nature des postes occupés par 
les PRH (p.ex. : technicien RH, conseiller RH, directeur RH, etc.) ou Je type d' organisations 
(p.ex. : publique, privée, très petites, petites et moyennes ou grandes entreprises, etc.) au sein 
desquelles œuvrent les PRH de notre étude sont inconnus. Au sein du questionnaire 
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sociodémographique, il aurait été pertinent de questionner les PRH quant à leur poste occupé 
et quant au type d 'organisation qui les emploient afin d'en vérifier l' incidence sur les autres 
variables de notre étude ce qui aurait permis d' orienter les résultats empiriques de notre 
étude. 
Au plan psychométrique, trois limites se doivent d'être soulignées. La première 
limite concerne le devis transversal de notre recherche. En ce sens, rappelons que les 
participants ont complété les questionnaires à un seul temps de mesure. Ce type de devis de 
recherche ne permet pas d' inférer de relations de causalité entre les variables. Pour conclure à 
des relations de cause à effet entre nos variables, un devis longitudinal permettant de 
recueillir des données à plusieurs repri ses chez les mêmes répondants aurait été de mise.Jl est 
à noter qu ' il est déjà très ardu de trouver une organisation qui accepte de solliciter ses 
employés et ce, pour un seul temps de mesure. La sollicitation d ' une organisation pour une 
recherche longitudinale aurait inévitablement entraîné des contraintes additionnelles. Parmi 
celles-ci, notons les contraintes logistiques, la cra inte que l'organisation change d'idée en 
cours de projet, la possibilité d 'abandon des participants après la première co llecte de 
données et enfin, la dernière contrainte et non la moindre, la contrainte temporelle. 
Une deuxième limite psychométrique porte sur la mesure de fatigue prolongée 
utilisée. La mesure originale de notre étude, so it l'échelle CIS-20R (CIS; Vercoulen et al., 
1994), est munie de 20 énoncés répa11is en quatre échelles: la fatigue subjective (8 items), la 
concentration (5 items), la motivation (4 items) ainsi que les réalisations quotidiennes (3 
items) . Par contre, plusieurs retranchements ont été effectués afin que notre échelle puisse 
être utilisée. Premièrement, puisqu'une mesure de vigueur au travail est utilisée dans notre 
recherche et que la vigueur au travail est un concept très similaire à ce lui de la motivation 
(Bakker, 2011), nous avons d'emblée choisi de laisser tomber l' échelle de motivation du CIS 
pour éviter qu ' il y ait chevauchement entre les construits. Deuxièmement, des items ont été 
retranchés aux trois échelles de fat igue prolongée en raison de leurs erreurs de mesure trop 
élevés. Ainsi, aux termes des AFC, il subsistait trois (3) items sur huit (8) à 1 'échelle de 
fatigue subjective, trois (3) items sur cinq (5) à l'échelle de concentration et un (1) seul item 
sur trois (3) à l' échelle de réali sations quotidiennes. Nous !'lYOns choisi de ne pas conserver le 
facteur « réalisations quotidiennes » lors de la vérification des hypothèses à l' aide 
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d ' équations structurelles car nous estimions qu ' un seu l énoncé n' était pas suffisant pour 
appréc ier la contribution de cette dimension de la fatigue . Troisièmement, en raison de la 
valeur trop élevée obtenue entre un des facteurs de la fatig ue prolongée (soit le facteur 
« faib le concentration ») et la vari ab le « épuisement émotionnel », nous avons chois i de 
retirer le facte ur « concentration ». En conclusion, suite à tous ces retranchements, seulement 
trois énoncés de l' échelle de fatigue de notre recherche sont conservés sur les vingt énoncés 
de l'échelle originale. Cette nouvelle échelle de fatigue à trois items seulement 
représente-t-elle toujours le construit de fatigue prolongée? li est possible que ces nombreux 
retranchements en aient affecté la validité de construit. 
Afin de valider le modèle de la thèse, plusieurs recommandations découlant des 
lacunes précisées c i-dessus sont à prendre ~n considération. Plus précisément, il serait avisé 
de répl iquer l' étude en tenant compte des suggestions suivantes : 
1) Utiliser des mesures alternatives: compte tenu du fait que le biais de variance 
commune est associé à l' utilisation de mesures auto-rapportées, il pourrait être 
intéressant de privilégier des échelles comportementa les pour mesurer les différentes 
variab les de l' étude. 
2) Contrôler la désirabilité socia le : il existe des mesures, notamment celle de Marlowe 
et Crowne (1960), qui permettent d ' évaluer la présence de désirabilité sociale. La 
réplication de cette étude devrait être munie d ' une échelle de mesure de désirabilité 
sociale. 
3) Privilégier un devis de recherche longitudinal : au plan méthodologique, 
l' investigation des mêmes modèles de médiation mais cette fois-ci à pattir d ' un devis 
de recherche longitudinal nous apparaît nécessaire. Cette recommandation 
pennettrait donc de vo ir si nos résultats de recherche sont susceptib les d ' être 
répliqués sur une plus longue période et le cas échéant, de statuer de relations de 
cause à effet entre les différentes variab l.es étudiées. 
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4) Exam iner la validité de construit de l' éche lle de fatigue à trois (3) items: en raison 
des nombreux retranchements d' énoncés à l' échelle originale de fatigue, il nous 
apparaît crucial de procéder à d' autres études de validation de l' échelle afin de 
s ' assurer que l' échelle à trois (3) items représente toujours le même construit. 
5) Reproduire le modèle de la thèse sur différents échantillons de participants : le 
recours à divers échantillons de différentes professions permettrait de savoir si le 
modèle de la thèse se généralisable. 
5.7 Voies de recherche futures 
À la lumière des résultats obtenus, plusieurs pistes de recherche futures sont 
intéressantes. Comme première piste de recherche, rappelons que notre étude a démontré que 
la charge de travail empruntait deux trajectoires différentes vers l' épuisement émotionnel; 
1) une trajectoire directe ou 2) une trajectoire indirecte par la fatigue prolongée. Il est 
surprenant de constater que la charge de travail affecte différemment les personnes. En ce 
sens, il semble qu ' une charge de travail engendrerait de la fatigue chez certaines personnes et 
de l' épu isement émotionnel chez d' autres. Cela nous porte à croire que la perception d' une 
charge de travail élevée diffère d' une personne à l' autre . La théorie transactionnelle de 
Lazarus (1984) met en œuvre deux étapes cognitives pour mieux comprendre comment les 
personnes s' adaptent à leur environnement, soit les évaluations primaire et secondaire. A 
l' étape de l' éva luation primaire, les personnes se questionnent à savoir si la situation 
constitue une menace pour eux. A l' étape suivante (l ' évaluation secondaire), les personnes 
évaluent si elles ont suffisamment de ressources pour composer face à la situation menaçante. 
En ce sens, certaines caractéristiques personne lles comme le workaholism ou la passion au 
travail affectent sans doute la perception et l' adaptation des personnes face à une charge de 
travai l élevé. 
Ainsi, comme première avenue de recherche, il serait fort intéressant de se tourner 
vers la littérature scientifique sur les bourreaux de travail (« workaholics » en anglais). En 
effet, les bourreaux de travail ont tendance à passer beaucoup de temps au travail , font 
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davantage de temps supplémentaire, sont souvent pourvus de traits perfectionnistes, 
obsessionnels ou névrotiques, délèguent difficilement et passent peu de temps à récupérer 
(Beek, Taris, Schaufeli et Brenninkmeijer, 2014). A long terme, ces bourreaux de travail sont 
plus susceptib les de souffrir d ' épu isement émotionnel à cause des efforts é levés et continus 
prodigués dans l' exercice de leurs fonctions (Beek et al. , 20 14). De plus, les bourreaux de 
travail exercent ces efforts pour protéger leur estime de soi plutôt que par plaisir. En ce sens, 
il serait pertinent que la littératu re scientifique sur les bourreaux de travail puisse apporter un 
éc lairage supplémentaire à nos résultats de recherche. Par le fait même, nous postulons 
également que les bourreaux de travail seraient moins protégés des effets négatifs d'une 
charge de travail sur la fatigue et l'épuisement émotionnel. Ainsi, le workaholism pourrait 
exercer un effet de modération dans la relation entre la charge de travail et la fatigue ou 
l' épuisement émotionnel. 
Dans un même ordre d ' idées, la li ttérature scientifique sur la passion au travail offre 
une perspective de recherche future intéressante pour jeter de la lumière supplémentaire sur 
nos résultats. La passion au travail est définie comme « une forte inclination pour 1 'emploi, 
que le travailleur aime, qui est importante à ses yeux et dans laquelle il investit du temps et 
de l'énergie » (Houlfort et Vallerand, 2006, p.l). Selon ces chercheurs, il existe deux types 
de passion au travai l : la passion hannonieuse et la passion obsess ive. La différence entre les 
deux types de passion réside en la capacité de contrôler ou non le désir ou la pulsion à 
travailler. Ainsi, les personnes vivant avec la passion harmonieuse sont plus aptes à se 
contrô ler et s ' adapteraient plus sainement alors que la passion obsessive favoriserait plutôt un 
mal-être selon Houlfort et collègue (2006). Il serait intéressant d ' examiner l' effet de la 
passion au travail afin de comprendre comment les deux types de passion modèrent la 
relation entre la charge de trava il, et la fat igue ou l' épuisement émotionnel. 
Dans la même optiq ue, il est à parier que certaines personnes, par leu r personnalité, sont 
prédisposées et do nc naturellement mieux « équipées » pour faire face aux exigences de 
travai l telles qu' une charge de travail élevée ou une cadence croissante de travail. Au-delà 
des facteurs de personnali té tels que les Big Five (Costa et McCrae, 1992) qui ont été 
examinés plus souvent qu ' à leur tour, il serait intéressant de s ' attarder à des caractéristiques 
personnelles davantage en 1 ien avec le passage et la press ion du temps. Certes, faire face à 
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une charge de travail élevée confronte inévitablement les personnes à devoir travailler plus 
rapidement, à faire une meilleure gestion des priorités, à conjuguer différentes tâches selon 
l' emploi occupé, etc. En ce sens, l' investigation de certaines variables personnelles telles que 
le sentiment d ' urgence, par exemple, fournirait une précision théorique intéressante. Plus 
précisément, les personnes caractérisées par un fort sentiment d ' urgence se sentent 
davantage concernées par le passage du temps et par la maximisation de l' usage du temps par 
des activités productives (Priee, 1982). Ces personnes seraient-elle davantage armées à faire 
face à une charge de travait élevée ? 
Comme une piste recherche intéressante, rappelons ici que nos résultats illustrent que 
la charge de travail est liée à la fatigue chez certaines personnes, alors que pour d ' autres, 
l' effet de cette charge se fait plutôt ressentir sous forme d'épuisement émotionnel. En effet, 
selon Thayer (1996), l'expérience de la fatigue serait vécue différemment d'une personne à 
l' autre. Plus précisément, la fatigue semble être vécue de façon calme (« calm tired » en 
anglais) ou tendue (« tense tired » en anglais) (Thayer, 1996). Est-ce que 1 'une ou l'autre de 
ces expériences de fatigue mènerait davantage à l' épuisement émotionnel ? A titre 
exploratoire, il serait intéressant de s' appuyer sur une qualitative comme l'approche 
phénoménologique de Giorgi (1983) pour mieux comprendre comment les personnes vivent 
le phénomène de la fatigue. 
Enftn, cette thèse a montré que les expériences de récupération dites « externes », 
c' est-à-dire exécutées à l'extérieur des heures de travail diminuent la fatigue prolongée, et par 
le fait même, l'épuisement émotionnel. Dans une étude ultérieure, il serait intéressant 
d'approfondir l' effet des expériences de récupération dites « internes », c'est-à-dire qui 
survierment durant les heures de travail. Ainsi, cela permettrait de dresser un portrait plus 




Notre étude repose sur la véri fication empirique de plus ieurs paramètres théoriques 
du modèle demandes-resso urces du travail. Plusieurs principes théoriques des modèles 
« effort-récupération » et de la théorie de la conservation des resso urces ali mentent également 
la réfl ex ion conceptuelle sur une extension potentielle du modèle demandes-ressources du 
travail. L' originalité de notre démarche empirique s 'appuie sur l' intégration des variables 
« expériences de récupération » et « fat igue pro longée » dans le modèle demandes-ressources 
du trava il. Plus spécifiq uement, les expéri ences de récupération s'inscrivent dans les 
ressources personnelles. Ces ressources personnelles faci litent la rési li ence et génèrent chez 
les personnes un sentiment de contrô le sur leur env ironnement au travail. Les ressources du 
travail , quant à elles, sont définies par différentes caractéri stiques de l' organisation du 
travail dont notamment, l' autonomie au travail, le soutien socia l, la diversité des tâches ainsi 
que la diversité des compétences. Auss i, la charge quantitative de travail s ' apparente à une 
demande du travail. Au-delà de l' analyse de l' effet indirect de l' engagement au travail 
(v igueur au travail) dans le cadre de la relation entre les ressources du trava il et l'épuisement 
émotionnel, l' exploration additionnelle de deux effets indirects so llicitant la vari able « 
fatigue prolongée » permet de clarifier davantage les mécanismes du modèle demandes-
ressource du travail qui favo ri sent ou réduisent la mani fes tation de l' épuisement émotionnel. 
Précisément, les deux effets indirects impliquant la variable « fat igue pro longée » sont les 
suivants : 1) récupération - fa tigue - épu isement émotionnel, et 2) charge quantitati ve -
fatigue- épuisement émotionnel. 
Les données empiriques ont permis d ' attester de la viabil ité des nombreux postulats 
théo ri ques du modèle demandes-ressources du travail sur un échantillon de PRH du Québec. 
Les résul tats confirment le rôle important de la fat igue prolongée dans le processus de 
détérioration de la santé psychologique au travail et clarifi ent les li ens étroits entre la fatigue 
prolongée et l' épuisement émotionnel. Les résultats mettent également en exergue le rô le 
crucial des expériences de récupération dans le ralentissement de la progress ion de 
l' épuisement profess ionnel. De plus, l' importance capita le de la di sponi bi lité des ressources 
du trava il (comme l' autonomie au trava il , le soutien socia l ainsi que la diversité des 
compétences et des tâches) auprès des PRH pour favoriser la vigueur au travail et, 
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conséquemment, pour induire une protection supplémentaire contre l'épuisement 
professionnel est confirmée. En s' intéressant principalement au vécu des PRH, cette thèse a 
ajouté une toute petite pièce au grand puzzle de la recherche sur la santé psychologique au 
travail. [[n ' en demeure pas moins que beaucoup d' études sont encore à pourvoir dans le futur 
pour continuer à raffiner les connaissances scientifiques, théoriques et pratiques, sur ce 
thème. 
Il est pertinent de poursuivre l'expérimentation sur le modèle demandes-ressources 
du travail. Par exemple, des ressources personnelles telles que l'estime de soi professionnelle, 
l'optimisme, le sentiment d'efficacité personnelle pourraient vraisemblablement contribuer à 
prédire l'engagement au travail et l'épuisement émotionnel. Aussi, il pourrait s'avérer 
pertinent d 'explorer comment les traits « sentiment d' urgence » (personnalité de type A) 
ainsi que l'esprit de compétition dans l' organisation influencent les mécanismes de 
manifestation de l'engagement au travai l et de l'épuisement au travail. Également, les 
recherches sur le modèle demandes-ressources du travail négligent la possibilité de 
fluctuations quotidiennes de l'engagement au travail et d' épisodes d' épuisement (à l'aide 
d' un devis intra-individuel). Cette approche permettrait de mieux comprendre pourquoi 
certains emp loyés sont davantage engagés ou épuisés dans certaines circonstances. Toujours 
dans la même veine, il serait approprié de vérifier comment les individus épuisés composent 
avec les situations stressantes ou la pénurie de ressources. Ainsi, il s' avèrerait utile de 
déterminer si les modifications structurelles et cognitives à l' égard des caractéristiques de la 
tâche (p.ex. : réduction des demandes du travai l et augmentation des ressources du travail) 
par l'employé («job crafting ») augmentent l' engagement au travai l ou diminuent 
l'épuisement professionnel. L' approche du «job crafting » représente donc un processus 
d' ajustement des demandes et des ressources à explorer davantage dans le modèle demandes-
ressources du travail (Bakker et al., 2014). 
La documentation sc ientifique sur le modèle demandes-ressources du travail 
démontre que les demandes du travail constituent un antécédent de l' épuisement émotionnel. 
À l' opposé, les ressources du travail prédisent l' engagement au travail. De telle manière que 
les interventions organisationnelles doivent prévenir l'épuisement et développer 
l' engagement au travail. Conformément aux principes théoriques du modèle demandes-
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ressources du travail, il est important d'explorer la possibilité de réduire plusieurs demandes 
du travail telles que l'ambiguïté du rôle, l' insécurité au travail et les conflits. Les demandes 
du travail qui favorisent le sentiment de compétence, l'autonomie ou un travail complexe 
(diversifié) pennettent un meilleur engagement au travail. Une formation auprès des équ ipes 
de travail sur une démarche de pondération convenable des demandes exigeantes du travail et 
de la disponibilité des ressources semble souhaitable. Un meilleur accès aux ressources du 
travail débute par un meilleur support social en milieu de travail et une rétroaction 
constructive mettant en va leur le meilleur de chaque employé. Finalement, au-delà de 
1' importance des expériences de récupération en tant que ressource personnelle, il est 
également avantageux de développer d ' autres ressources personnelles telles que l' optimisme, 
la résilience et le sentiment d ' efficacité personnelle. 
L 'épuisement et l'engagement au travai·l influencent potentiellement les 
comportements au travail (p.ex. : la performance, l' absentéisme, le présentéisme, ... ). Les 
liens entre ces variables et les résultats au travail mériteraient des investigations empiriques 
supplémentaires. En ce sens, il serait pertinent de formuler l' hypothèse selon laquelle 
l'épuisement pourrait générer des comportements agressifs ou des comportements contre-
productifs. À l' opposé, l' engagement au travail pourrait encourager la manifestation des 
comportements de citoyenneté organisationnelle. De plus, la nature de l'épuisement ou de 
l' engagement actuel des employés pourrait vraisemblablement influencer les autres membres 
de l' organisation au moyen d'un processus de contamination. Il serait donc essentie l de 
réaliser un diagnostic complet des demandes du travail , des ressources du travail et des 
ressources personnelles afin d ' implanter potentiellement des pratiques susceptibles 
d'accroître la santé psychologique au travail. 
Assurément, beaucoup d'encre a coulé dans les dernières décennies sur le thème de la 
santé psychologique au travail. Pourtant, force est de constater que les employés et les 
organisations sont toujours, et plus que jamais, touchés par les problématiques li ées à ce fléau 
préoccupant. Nous espérons que cette thèse doctorale ait levé le voile sur certaines avenues 
prometteuses en termes de promotion et de prévention de la santé psychologique au travail. 
Surtout, nous encourageons les chercheurs et praticiens à poursuivre la con so l ida ti on de leurs 
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effot1s sur ce thème, qui semble loin de s' essouffler, afin d' éventuellement rendre possible 
une société du travail plus saine. 
APPENDICE A 
COURRIEL DE SOLLICITATION ET FORMULAIRE DE CONSENTEMENT POUR 
L'ÉTUDE PRÉLIMINAIRE 
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COURRIEL DE SOLLICITATION ET FORMULAIRE DE CONSENTEMENT POUR 
L' ÉTUDE PRÉLIMINAIRE 
Titre de la recherche : 
Sentiment d 'urgence et bien-être en milieu de travail 
Identification des membres de l'équipe de recherche : 
Julie Derners, étudiante au doctorat en psychologie industrielle et organisationnelle, UQAM, 
chercheure principale, de mers. j ulie.4@courrier. ugam.ca, 438-885-5201 ; 
Denis Morin, professeur agrégé, Éco le des sciences de la gestion, UQAM, 
morin.denis@ugam.ca, 514- 987-3000 poste 4150, directeur doctoral ; 
Michel Cossette, Professeur adjoint, HEC Montréal , co-directeur doctoral, 
michel.cossette@hec.ca et 514-340-7038 
Nous, souss ignés, qui réaliserons la collecte de données dans le cadre de cette recherche 
mentionnée ci-dessus, nous engageons formellement : 
A. À assurer la protection et la sécurité des données que nous recueillerons auprès des 
répondants et des répondantes ; 
B. À ne discuter des renseignements confidentiels obtenus auprès des répondants et des 
répondantes qu'avec les membres de l' équipe de recherche; 
C. À ne pas utiliser les données recueillies dans le cadre de cette recherche à d'autres fins 
que cell es prévues par le Comité d'éthique de recherche du département de psychologie 
de l' UQAM ; 
D. À prendre les dispositions nécessaires pour protéger l'identité des répondants et des 
répondantes et en empêcher l'identification accidentelle tout le long de la co ll ecte de 
données; 
E. À prendre les d ispositions nécessaires pour protéger l'identité des répondants et/ou pour 
empêcher leur identification accidentelle tout le long de la co llecte de données, dans les 
publications scolaires et scientifiques. 
Description de la recherche : 
Nous effectuons présentement une étude visant à mieux comprendre le sentiment d' urgence 
en milieu de travail et ses effets sur le bien-être subjectif au travail. Dans les pages suivantes, 
vous êtes donc invités à décrire votre perception des différents aspects de votre 
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environnement de travail et de votre bien-être psychologique. Nous tenons à prectser que 
cette étude n' est pas une évaluation de vos capacités professionnelles. Il n'y a pas de bonnes 
ou de mauvaises réponses. Nous vous demandons simplement de répondre aux questions de 
façon spontanée et honnête. Vous n' aurez pas besoin d ' inscrire votre nom, le nom de votre 
lieu de travail ou aucune autre infonnation personnelle qui pourrait pennettre de vous 
identifier dans le questionnaire. Les renseignements qui vous seront demandés resteront 
CONFIDENTIELS et ne serviront que pour les fins de cette recherche. Répondre à cette 
étude devrait vous prendre environ de 20 à 30 minutes. 
Consentement éclairé 
Je reconnais avoir lu le présent formulaire de consentement et consens volontairement à 
participer à cette recherche. Je reconnais que j ' ai disposé suffisamment de temps pour 
réfléchir à ma décision de participer et que l' on a mis à ma disposition les coordonnées de la 
chercheure responsable pour que je puisse la contacter dans 1 ' éventualité où j ' aurais des 
questions sur la recherche. Je reconnais que je peux contacter le directeur de cette recherche, 
M. Denis Morin, pour toute question éth ique et/ou plainte. Je comprends que ma participation 
à cette recherche est totalement volontaire et que je peux y mettre fm en tout temps, sans 
pénalité d ' aucune forme, ni justification à donner. 
Je reconnais que le fait de répondre à ce questionnaire constitue une manifestation de mon 
consentement à participer librement à cette étude. 
Votre signature: 
Date: 
Chercheure principale : Julie Demers 
Directeur: Denis Morin 
Co-directeur : Michel Cossette 
APPENDICE B 
QUESTIONNAIRE DE L'ÉTUDE PRÉLIMINAIRE 
QUESTIONNAIRE DE L ' ÉTUDE PRÉLIMlNAIRE 
PARTIE 1 : QUESTIONNAIRE 
1. Indiquez votre niveau d'accord ou de désaccord par rapport aux énoncés sur 
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l. Je su is en mesure de choisi r la façon de fa ire mon 
travail ( les procédures à utiliser). 1 2 3 4 
2. Je su is libre de chois ir la/les méthodes à utiliser pour réaliser 
mon travail. 1 2 3 4 
J. Un me permet de taire mon travail librement. 
4. Mon travai l est te l que j e peux décider quand faire 
des activités particulières. 1 2 3 4 
5. J'ai un ceiiain contrô le s ur la séquence de mon 
travai l (dans que l ordre faire les c hoses). 1 2 3 4 
6. J'ai le contrô le s ur la planification de mon travail 
(q uoi fa ire à quel moment) . 1 2 3 4 
7. On me permet de modifier la faço n de fai re mon travai l. Je peux 
mettre l'accent sur certains aspects de mon travail et mettre moins 1 2 3 4 
d' emphase sur d'autres aspects. 
8. Je suis en mesure de modifier mes objectifs (ce que je suis sensé 
accomplir). 1 2 3 4 
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2. Indiquez dans quelle mesure chacun des énoncés sur l'épuisement émotionnel 
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10. Je me sens émotionnellement vidé par 
mon travail. 1 2 3 4 5 6 
11. Je me sens usé à la fin de ma journée 
de travail. l 2 3 4 5 6 
12. Je me sens fatigué quand je me lève le 
matin et que j'ai à faire face à une 1 2 3 4 5 6 
autre journée de travail. 
13. Travai lier toute la journée est 
vraiment une source de forte tension 
1 2 3 4 5 6 pour moi . 
14. Je me sens brûlé par mon travail. l 2 3 4 5 6 
3. Indiquez dans quelle mesure chacun des énoncés sur la vigueur au travail 
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15. Je déborde d'énergie pour 
mon travail. l 2 3 4 5 6 7 
16. Je me sens fort et vigoureux 
pour fa ire ce métier. 1 2 3 4 5 6 7 
17. Lorsque je me lève le matin , 
j'ai envie d'aller travailler. l 2 3 4 5 6 7 
4. Indiquez votre niveau d'accord ou de désaccord par rapport aux énoncés sur~ 
travail. 
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18. Mon travail implique un e grande variété de tâches. 1 2 3 
19 . Les gens avec q ui je travai lle s ' intéressent à moi . 1 2 3 
LU. J'ai l' o pportuni té de rencontrer d 'autres personnes 
au travail. 1 2 3 
21. Mon trava il consiste à exécuter une variété de 
tâches. 1 2 3 
22. Mon travail implique de faire un nombre de choses 
différents. 1 2 3 
23 . Mon travail requiert l ' ut ilisation d ' un certain 
no mbre de compétences . 1 2 3 
24 . Mon supervi seur est préoccupé par le bien-être des gens qui 
travaillent pour lui/elle. 1 2 3 
25. J'a i 1 'opportunité de me fa ire des am is proches dans mon trava il. 1 2 3 
26. Mon travail requiert une variété de compétences. 1 2 3 
27. Mon travail m' oblige à utiliser une variété de compétences 
différentes dans le but de compléter les tâches. 1 2 3 
28. Mon travail requiert de faire un large éventail de tâches. 1 2 3 
29. J'a i la chance de connaître d'autres personnes au travai l. 1 2 3 
30. Mon travail m'oblige à utiliser un certain nombre de compétences 
de haut niveau ou complexes. 1 2 3 
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S. Indiquez votre niveau d'accord ou de désaccord par rapport aux énoncés sur les 






-""' "" "!' 
=""' 
= .... = ·a o 




- ' z 0 "' - " ~ • QJ u-<> 
"' "' ë""' "'""' ë 
..... "' ..... 
A u cours de la dernière semaine . . . 
3 1. j ' a i o ubl ié mes tâches pendant mes lo is irs . l 2 3 4 5 
32. j e n 'ai j amais pensé à mes tâches pendant mes lo is irs . 1 2 3 4 5 
iJ. j 'ai fait le vide des t âches à fa ire pendant mes 
loi s irs. 1 2 3 4 5 
34. je me s ui s reposé pe ndant mes lo isi rs. l 2 3 4 5 
35. j ' ai évacué mes préoccupations pendant mes loisirs. 1 2 3 4 5 
36. j e m e s ui s re posé et m e s ui s détendu pe nda nt 
m es lo is irs. 1 2 3 4 5 
37. j 'ai fait des activités relaxantes pendant mes loisi rs. 1 2 3 4 5 
38. j 'ai profité de mes loisirs pour me détendre. 1 2 3 4 5 
39. je me suis offe11 des moments de loisir . l 2 3 4 5 
40. j 'ai acquis de nouvelles connaissances pendant mes loisirs. 1 2 3 4 5 
4 1. j 'ai tenté de relever des défis in tellectuels pendant mes loisi rs. 1 2 3 4 5 
42. je me suis lancé des défis pendant mes loisirs. l 2 3 4 5 
43. j 'ai fait que lque chose pour élargir mes horizons pendant mes 
loisirs. l 2 3 4 5 
44. j ' ai senti que j e pouvais décider par moi-même ce que j e fe rais de 
mes loisirs. 1 2 3 4 5 
45. j 'ai déc idé de mon programme d' activités pendant mes loisirs. 1 2 3 4 5 
46. j 'ai déterminé par moi-même mon emploi du temps pendant mes 
loisirs. 1 2 3 4 5 
47. j' ai fa it les choses comme j e l' entendais pendant mes loisirs. 1 2 3 4 5 
225 








"' ~., ., 
<J <J 
·:; c . ...: Au cours des deux dernières semaines ... 0 ~ 0 z > 
48. Je me sens fàtigué. 1 2 3 4 5 6 7 
49 . Je dois fa ire des efforts pour arriver à penser. 1 2 3 4 5 6 7 
50. Je me sens physiq uement épuisé. 1 2 3 4 5 6 7 
51. Je me sens bien. 1 2 3 4 5 6 7 
52. Je fais beaucoup de choses dans une journée. 1 2 3 4 5 6 7 
53. Lorsque je fais quelque chose, j ' arrive assez bien 
à me concentrer. 1 2 3 4 5 6 7 
54. Je me sens faible. 1 2 3 4 5 6 7 
55. Je ne fais pas grand-chose durant une journée. 1 2 3 4 5 6 7 
56. Je peux bien me concentrer. 1 2 3 4 5 6 7 
57. Je me sens reposé . 1 2 3 4 5 6 7 
58. rai du mal à me concentrer. 1 2 3 4 5 6 7 
59. Je ne me sens pas en bonne forme physique. 1 2 3 4 5 6 7 
60. Je me fatigue très rapidement. 1 2 3 4 5 6 7 
61. Je fais mo ins de choses qu ' à l' hab itude. l 2 3 4 5 6 7 
62. Mes pensées vagabondent faci lement. l 2 3 4 5 6 7 
63. Je me sens en bonne forme physique. l 2 3 4 5 6 7 
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64. Mon travai l s'accumu le du fait qu'il est ma l réparti. 1 2 3 4 
65 . Je n' arrive pas à terminer mes tâches de travail. 1 2 3 4 
bb. J accuse du retard au travail. 
67. Je n' arrive pas à faire mon travail tout en prenant les 
choses calmement. 1 2 3 4 
68. Je ne dispose pas de suffisamment de temps pour 













PARTIE 2: CARACTÉRISTIQUES SOClODÉMOGRAPHIQUES DES 
PARTICIPANTS 
1. Votre âge : 
o moins de 18 ans 
o 18 à 24 ans 
o 25 à 34 ans 
o 35 à 44 ans 
o 45 à 54 ans 
o 55 ans et plus 
2. Vous êtes : 
o homme 
o femme 
3. Vous habitez : 
o seul 
o en couple 
o chez vos parents 
o avec des colocataires 









5. En moyenne, combien d ' heures par semaine consacrez-vous à vos études 
(veuillez inclure les heures de cours en classe) ? 
-----
heures par semaine 
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6. En moyenne, combien d' heures par semaine consacrez-vous à votre emploi? 
228 
_____ heures par semaine 
7. Combien de fois par semaine effectuez-vous des journées de plus de lü heures 
(en combinant les heures d'études et de travail) ? 
_____ fois par semaine 
Nous vous remercions de votre collaboration. 
Les résultats de ce questionnaire s'accumulent automatiquement, vous 
n'avez qu'à cliquer sur Terminé. 
APPENDICEC 
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TEXTE DE SOLLICITATION POUR L'ÉTUDE PRINCIPALE 
Titre de la recherche 
L'incidence de l'intensification du travai l et du sentiment d' urgence en mil ieu de travai l sur 
le bien-être des profess ionnels en ressources humaines. 
Titulaire de la recherche 
Denis Morin Ph.D. CRHA, professeur agrégé en gestion des ressources humaines, Éco le des 
sciences de la gestion (UQAM) (5 14) 987-3000 poste 41 50 ; morin.denis@uqam.ca 
Nom du programme 
La recherche s' inscrit dans le cadre d 'un programme de recherche sur la santé psychologique 
au travail du titulaire de la recherche. La réali sation de la recherche s ' appuie sur les normes 
scientifiques en vigueur dans les secteurs de la psychologie du travail et des organisations et 
de la gestion des ressources humaines. 
Directeur du programme (ou département) 
Département Organisation et ressources humaines (École des sciences de la gestion) 
Université du Québec à Montréal 
315 rue Sainte-Catherine est 
Montréal (Q uébec) H2X 3X2 
(di rectrice du département : Henriette Bilodeau) 
Description de la recherche 
Les organisations accroissent leurs exigences en matière de normes de perfo rmance. Il y a 
davantage d' obligations de performance. La demande d' énergie dévolue au travai l augmente 
sans cesse. Les press ions exercées par le travail se traduisent par des express ions comme 
«intensification du travail», «surcharge de trava il», «sentiment d ' urgence en milieu de 
travai l». Cette intensification du travail affecte négativement le bien-être et la santé des 
travailleurs. 
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L' étude vise à mieux comprendre le sentiment d' urgence ou la pression en milieu de travail et 
ses effets sur le bien-être en milieu de travail. La recherche permet notamment de vérifier 
dans quelle mesure le phénomène de la performance excessive ou de la surcharge de travail 
en milieu organisationnel est réel pour les professionnels en ressources humaines. 
Autre(s) personne(s) liée à la recherche 
Le titulaire réalise l' ensemble de la recherche. 
Échéancier 
Le titulaire de la recherche désire réaliser le projet (l ' administration du questionnaire) d' ici la 
fin mai 20 12. Cette démarche permet ensuite d' analyser les données empiriques et produire 
un article pour la revue Effectif sur le thème du sentiment d'urgence, de la surcharge de 
travail ou de l' intensification du travail des professionnels en ressources humaines. D' autres 
canaux de transmission de la recherche sont possibles (web) selon les orientations de l'Ordre. 
Autre information pertinente 
La recherche a obtenu un certificat éthique de l' UQAM. La durée approximative du 
questionnaire est d' env iron 20 minutes. Il y a un lien Survey Monkey de l' Uqam qui permet 
aux participant(e)s de répondre au questionnaire en ligne. La participation est volontaire. Il 
n' y a pas de bonne ou de mauvaise réponse. Nous demandons simplement aux 
participant(e)s de répondre aux questions de façon spontanée et honnête. Les renseignements 
resteront confidentiels et anonymes. Les données sont utilisées que pour des fins de 
recherche. Les participant(e)s ne mettent pas leurs noms ou leurs lieux de travail sur le 
questionnaire. Le seul critère pour répondre au questionnaire est le statut d' emploi. Les 
participants doivent travailler à temps partiel ou temps plein. 
Denis Morin Ph.D. CRHA, professeur agrégé en gestion des ressources humaines (ESG-
UQAM) morin.denis@ugam.ca; (514) 987-3000 poste 4150 
APPENDICED 
FORMULAIRE DE CONSENTEMENT ET QUESTIONNAIRE DE L' ÉTUDE 
PRINCIPALE 
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FORMULAIRE DE CONSENTEMENT DE L'ÉTUDE PRINCIPALE 
Directives 
La durée approximative pour compléter le questionnaire est d'au moins 15 minutes. 
Ce n' est pas un test, il n' y a donc pas de bonnes ou de mauvaises réponses. Vous êtes 
donc invité à répondre aux questions le plus franchement possible; ainsi les résultats 
seront plus justes, précis et valables. Lisez attentivement les questions et répondez 
spontanément à celles-ci. 
Le questionnaire comprend plusieurs questions qui traitent de contenu personnel. 
Par exemple, certaines questions visent à évaluer votre état émotionnel , votre 
charge de travail. Si pour différentes raisons personnelles ou professionnelles, vous 
ressentez des difficultés d' adaptation à votre milieu de travail ou milieu d'étude, une 
détresse personnelle, un épuisement personnel ou professionnel, nous vous encourageons 
fortement à contacter l' une ou les ressources suivantes : • le service de soutien 
psychologique aux étudiants de l' UQAM (514-987-3185) ; aux étudiants d' HEC 
Montréal (514) 522-8719 • le programme d'aide aux employés de votre organisation; • 
la clinique d'anxiété de Montréal (514-769-1117) ; • Tél-Aide (514-935-1 011) ; • 
Revivre (514 REVIVRE) ; • SOS Suicide(1-800-595-5580) 
Merci de votre participation et de votre précieuse collaboration. Si vous avez 
des interrogations concernant le questionnaire, n' hésitez pas à commun iquer en tout 
temps avec: 
Denis Morin, Ph.D., CRHA, professeur de gestion des ressources humaines 
Département d'organisation et ressources humaines 
École des sciences de la gestion, Université du Québec à Montréal 
(514) 987-3000 poste 4150 
Courriel : morin.denis@ugam.ca 
Dans le présent questionnaire, l' utili sation du genre masculin a été adoptée afin de 
faciliter la lecture et n' a aucune intention discriminatoire. 
Consentement : 
oJe donne mon accord pour que les responsables puissant utiliser les informations obtenues 
dans cette étude à la condition qu 'aucune composante de nature confidentielle qui 
permettrait de m' identifier, moi ou mon organisation, ne soit divulguée. 
oJe refuse. 
QUESTIONNAIRE DE L'ÉTUDE PRINCIPALE 
PARTIE 1 : QUESTIONNAIRE 
1. Indiquez votre niveau d'accord ou de désaccord par rapport aux énoncés sur 
l'autonomie au travail. 
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1. Je suis en mes ure de choisir la façon de faire mo n 
travail (les procédures à utili ser). 1 2 3 4 
2. Je suis libre de chois ir la/ les méthodes à utili ser pour réaliser 
mon travail. 1 2 3 4 
J. Un me permet de t a tre mon travatl librement. 
4. Mon travail est tel que je peux décider quand fa ire 
des activ ités particulières. 1 2 3 4 
5. J'ai un certain contrôle s ur la séquence de m on 
trava il (dans quel ordre fa ire les choses). 1 2 3 4 
6. J'ai le contrô le s ur la planification d e mon travail 
(quo i faire à que l m o m e nt). 1 2 3 4 
7. On me permet de modifier la façon de fa ire mon travail. Je peux 
mettre l'accent sur certains aspects de mon travail et mettre moins 1 2 3 4 
d' emphase sur d'autres aspects. 
8. Je sui s en mesure de modifier mes objectifs (ce que je suis sensé 
accomplir). 1 2 3 4 
9. J' ai un certain contrôl.e sur ce que je suis sensé accomplir. 1 2 3 4 
234 
= <.> 
=-e ~ 0 c (J 
... (J 










2. Indiquez dans quelle mesure chacun des énoncés sur l'épuisement émotionnel 
s'applique à vous. 
10. Je me sens émotionnellement vidé par 
mon travail. 
11. Je me sens usé à la fin de ma j ournée 
de travail. 
12. Je me sens fatigué quand je me lève le 
matin et que j ' ai à faire face à une 
autre journée de travail. 
13. Travailler toute !aj ournée est 
vra iment une source de forte tension 
pour moi. 











































3. Indiquez dans quelle mesure chacun des énoncés sur la vigueur au travail 
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15 . Je déborde d 'énergie po ur 
mon travail. l 2 3 4 5 6 
16. Je me sens fo rt et v tgoureux 
pour fa ire ce méti er. 1 2 3 4 5 6 
17. Lorsque je me lève le matin, 






























4. Indiquez votre niveau d'accord ou de désaccord par rapport aux énoncés sur !!: 
travail. 
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18. Mon travail implique une grande variété de tâches. 1 2 3 
19. Les gens avec qui je travaille s ' intéressent à moi. 1 2 3 
20. J'ai l'opportunité de rencontrer d 'autres personnes 
au travail. 1 2 3 
21. Mon travail consiste à exécuter une variété de 
tâches. 1 2 3 
22. Mon travail implique de faire un nombre de choses 
différents. l 2 3 
23. Mon travai l requiert l ' utilisation d ' un certain 
nombre de compétences. 1 2 3 
24. Mon superviseur est préoccupé par le bien-être des gens qui 
travaillent pour lui/elle. 1 2 3 
25. J'ai l'opportunité de me faire des am is proches dans mon travail. 1 2 3 
26. Mon travail requiert une variété de compétences. 1 2 3 
27. Mon travai l m'oblige à utiliser une variété de compétences 
différentes dans le but de compléter les tâches. 1 2 3 
28. Mon travail requiert de faire un large éventail de tâches. l 2 3 
29. J'ai la chance de connaître d' autres personnes au travail. 1 2 3 
30. Mon travail m' oblige à utiliser un certain nombre de compétences 























S. Indiquez votre niveau d'accord ou de désaccord par rapport aux énoncés sur les 
expériences de récupération. 
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A u cours de la dernière semaine ... 
31. j ·ai oublié mes tâches pendant mes loisirs. 1 2 3 1 4 1 5 





33. j ' ai fait le vide des tâches à faire pendant mes 
loisirs. 1 2 3 4 5 
34. je me suis reposé pendant mes loisirs. 
1 2 3 4 5 
35. j'ai évacué mes préoccupations pendant mes loisirs. 1 2 3 4 5 
36. je me suis reposé et me suis détendu pendant 
mes loisirs. 1 1 1 2 1 3 1 4 1 5 
37. j 'ai fait des activités relaxantes pendant mes loisirs. 1 2 3 4 5 
38 . j 'ai profité de mes loi sirs pour me détendre. 1 2 3 4 5 
39. je me suis offert des moments de loisir. 1 2 3 4 5 
40. j'ai acquis de nouvelles connaissances pendant mes loisirs. 1 2 3 4 5 
41. j 'ai tenté de relever des défis intellectuels pendant mes loisirs. 1 2 3 4 5 
42. je me sui s lancé des défis pendant mes loisirs. 1 2 3 4 5 
43. j'ai fait quelque chose pour élargir mes horizons pendant mes 
loisirs. 1 1 1 2 1 3 1 4 1 5 
44. j ' ai senti que je pouvais décider par moi-même ce que je ferais de 
mes loisirs. 1 1 1 2 1 3 1 4 1 5 











46. j'ai déterminé par moi-même mon emploi du temps pendant mes 
loisirs. 1 1 1 2 1 3 1 4 1 5 
47. j'ai fait les choses comme je l' entendais pendant mes loisirs . 1 1 1 2 1 3 1 4 1 5 
238 







= "' ~ ~ ~ ... <.1 
Au cours des deux dernières semaines ... = = ·; 0 ... 0 z .... 
48 . Je me sens fatigué. l 2 3 4 5 6 7 
49. Je do is fa ire des efforts pour arriver à penser. l 2 3 4 5 6 7 
50. Je me sens phys iquement épuisé. l 2 3 4 5 6 7 
51. Je me sens bien. l 2 3 4 5 6 7 
52. Je fa is beaucoup de choses dans une j ournée. 1 2 3 4 5 6 7 
53. Lorsque j e fais que lque chose, j 'arri ve assez bien 
à me concentrer. 1 2 3 4 5 6 7 
54. Je me sens faible. 1 2 3 4 5 6 7 
55. Je ne fais pas grand-chose durant une journée. 1 2 3 4 5 6 7 
56. Je peux bien me concentrer. 1 2 3 4 5 6 7 
57. Je me sens reposé. 1 2 3 4 5 6 7 
58. J'ai du mal à me concentrer. 1 2 3 4 5 6 7 
59. Je ne me sens pas en bonne forme physique. l 2 3 4 5 6 7 
60. Je me fatigue très rapidement. l 2 3 4 5 6 7 
61. Je fa is moins de choses qu ' à l' habitude. 1 2 3 4 5 6 7 
62. Mes pensées vagabondent fac ilem ent. l 2 3 4 5 6 7 
63. Je me sens en bonne forme physique. 1 2 3 4 5 6 7 
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7. Indiquez dans quelle mesure chacun des énoncés sur la charge de travail s'applique à 
vous. 
c 
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64. Mo n trava il s ' accumule du fait qu ' il est mal réparti . 1 2 3 4 
65. Je n' arrive pas à terminer mes tâches de travail. 1 2 3 4 
66. J accuse du retard au travail. 
67. Je n ' arrive pas à faire mon travail tout en prenant les 
choses calmement. 1 2 3 4 
68. Je ne di spose pas de suffi sam ment de temps pour 
















PARTIE 2: CARACTÉRISTIQUES SOCIODÉMOGRAPHIQUES DES 
PARTICIPANTS 
1. Votre âge: 
o moins de 18 ans 
o 18 à 24 ans 
o 25 à 34 ans 
o 35 à 44 ans 
o 45 à 54 ans 
o 55 ans et plus 
2. Vous êtes : 
o homme 
o femme 
3. Vous habitez : 
o seul 
o en couple 
o chez vos parents 
o avec des colocataires 









5. En moyenne, combien d'heures par semaine consacrez-vous à vos études 
(veuillez inclure les heures de cours en classe) ? 
_____ heures par semaine 
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6. En moyenne, combien d ' heures par semaine consacrez-vous à votre emploi? 
241 
_____ heures par semaine 
7. Combien de fois par semaine effectuez-vous des journées de plus de 10 heures 
(en combinant les heures d' études et de travail)? 
_____ fois par semaine 
Nous vous remercions de votre collaboration. 
Les résultats de ce questionnaire s'accumulent automatiquement, vous 
n'avez qu'à cliquer sur Terminé. 
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